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V želji, da bi država lahko sledila nenadnim spremembam na trgu dela in se izognila večji 
brezposelnosti, potrebujemo zakonodajo, ki dopušča večjo fleksibilnosti tako pri 
delodajalcih kot pri zaposlenih in njihovem delu. Kljub reformam, ki jih je Slovenija izvedla 
od osamosvojitve, na področju delovnopravne zakonodaje, pogosto zasledimo, da je 
zakonodaja v nekaterih delih toga. Večja fleksibilnost na trgu dela bi omogočala lažje 
zaposlovanje in odpuščanje delavcev, brezposelnim, ženskam in tistim, ki iščejo svojo prvo 
zaposlitev, pa bi omogočala lažjo vključitev na trg dela. 
 
Magistrsko delo predstavlja vpliv zakonodaje na fleksibilnost v slovenski javni upravi. 
Opredeljena so ključna teoretična izhodišča, narejena je bila raziskava na podlagi 
kvalitativne metode ter primerjava fleksibilnosti delovnopravne zakonodaje z drugimi 
državami Evropske unije. Želel sem ugotoviti, ali hipertrofija predpisov omejuje fleksibilnost 
organizacij, kako prenormiranost vpliva na slovensko javno upravo, pa tudi ali je 
zakonodaja, ki vpliva na fleksibilnost v slovenski javni upravi, bolj toga v primerjavi z drugimi 
članicami Evropske unije. 
 
Magistrska naloga predstavlja nekatere fleksibilne oblike dela in primerjavo dobrih praks 
tuje delovnopravne zakonodaje, ki bi lahko pripomogle k večji učinkovitosti javne uprave. 
Tako raziskava kot intervju sta pokazala, da je Slovenija uvrščena med države Evropske 
unije, ki imajo delovnopravno zakonodajo z dopuščanjem manjše fleksibilnosti v javni 
upravi, kar kaže na potrebo po spremembi delovnopravne zakonodaje. 
 







ANALYSIS OF THE IMPACT OF LEGISLATION ON FLEXIBILITY IN SLOVENIAN 
PUBLIC ADMINISTRATION 
 
In the desire for the country to be able to follow sudden changes in the labor market and 
to avoid an increased unemployment, we need a new legislation which would allow greater 
flexibility of the employers and employees and their work. In spite of reforms which were 
introduced in Slovenia since its independence, we often discover that legislation is rigid in 
some parts in the field of work-code legislation. Greater flexibility in the labor market 
would enable easier employment and dismissal of workers. It would enable easier inclusion 
to the labor market to the unemployed, females, and those who seek their first 
employment. 
 
The master’s thesis represents the influence of legislation on the flexibility in the Slovenian 
public administration. The essential theoretic starting points are defined. The research was 
performed on the basis of the qualitative method and the comparison of the flexibility of 
the work-code legislation with the other member states of the European Union. I wanted 
to ascertain, whether the hypertrophy of regulations limits the flexibility of organizations, 
how over-regulation influences the Slovenian public administration, and whether 
legislation which influences the flexibility in the Slovenian public administration is more 
rigid in comparison to the other member states of the European Union. 
 
The master’s thesis represents some flexible forms of labor and the comparison of good 
practices of foreign work-code legislation which could contribute to the greater efficiency 
of the public administration. The research and the interview showed that Slovenia is 
classified among the countries of the European Union with the work-code legislation which 
allows less flexibility in the public administration, which shows the need of altering the 
work-code legislation. 
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Živimo v času hitrih sprememb in prilagajanja, v času, ko se morajo tako organizacije kot 
posamezniki ustrezno prilagoditi zakonom ter podzakonskim predpisom. Da bi se lahko 
primerno odzvali, moramo biti fleksibilni. Fleksibilnost ali prožnost je bistvena pri 
spremembah, kot so gospodarska ali finančna kriza, politična kriza, vojna, tehnološke 
spremembe in drugi nenadni dogodki, ki vplivajo na naše vsakdanje življenje. Zadnja 
finančna kriza je eden izmed glavnih vzrokov, da je na trgu dela prišlo do sprememb pri 
oblikah zaposlovanja. Tradicionalno obliko zaposlovanja za nedoločen čas so zamenjale 
druge vrste zaposlovanja, kot so na primer avtorske pogodbe, delo na projektih, prekarno 
delo ter druge oblike dela.  
 
Organizacije se morajo prilagoditi hitrim spremembam na trgu, če želijo ohraniti 
gospodarsko rast. Slika v javni upravi pa je drugačna. Ustava, zakoni in številni drugi predpisi 
so dejavniki, ki omejujejo fleksibilnost javne uprave. Število zakonov in drugih predpisov se 
je od ustanovitve samostojne države povečalo za približno petnajstkrat. Prenormirana 
država ni korak naprej, ampak korak nazaj tako v javni upravi kot tudi v gospodarstvu. Poleg 
lastnih zakonov in podzakonskih predpisov moramo upoštevati tudi uredbe, direktive, 
sklepe, priporočila Evropske unije.  
 
Ravno zaradi negotovih razmer na trgu si organizacije želijo delovnopravno zakonodajo, ki 
bi dopuščala lažje odpuščanje in zaposlovanje delavcev, prilagoditev delovnega časa ter 
druge oblike fleksibilnosti. Državljani si na eni strani želimo učinkovito in fleksibilnost javno 
upravo, po drugi strani pa bi si želeli, da država varuje človekove pravice in svoboščine. V 
praksi to pomeni, da se fleksibilnost prepleta z varnostjo. Varnost na delovnem mestu, 
socialna varnost in varnost zaposlitve so tesno povezane s fleksibilnostjo. Niso pa samo 
delavci in delodajalci tisti, ki si želijo večjo fleksibilnost. Državljani, ki uporabljajo storitve 
javne uprave, hočejo, da so storitve opravljene hitro in kakovostno, kar pa ni vedno v moči 
javnih uslužbencev. Zakon javnim uslužbencem določa, da morajo upravne naloge 
opravljati samostojno v okviru in na podlagi ustave, zakonov in drugih predpisov. To sicer 
omogoča nepristranskost in enakost strank pred zakonom, toda po drugi strani pomeni tudi 
togost, saj so javni uslužbenci s količino predpisov pogosto omejeni pri svojem delu. 
 
Fleksibilnost je lahko pozitivna takrat, kadar nanjo gledamo s strani delodajalca, ki se mora 
hitro prilagajati kadrovskim spremembam, negativna pa takrat, ko jo spremljamo z vidika 
varnosti zaposlenih. Poznamo več vrst fleksibilnosti, in sicer zunanjo in notranjo numerično 
fleksibilnost, funkcionalno fleksibilnost, fleksibilnost na trgu dela ter fleksibilnost plač in 
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stroškov dela. Pozorni moramo biti pri izrazih fleksibilnost in mobilnost. Gre za dva različna 
pojma, čeprav je meja med fleksibilnostjo in mobilnostjo zelo majhna. 
 
Aktualen problem prožnosti je v zadnjem času prekarno delo. Do nedavnega besede 
prekaren v Slovarju slovenskega knjižnega jezika ni bilo moč zaslediti. Prekarno delo sicer 
omogoča veliko fleksibilnost dela, vendar je potrebno poudariti, da gre za obliko dela, ki ni 
ustrezna z vidika varnosti delavca. Gre za posledico delovne aktivnosti, ki se ne opravlja v 
okviru delovnega razmerja, pri čemer posameznik, ki opravi delo, ni sam izbral tovrstnega 
načina dela. Takšen način dela je značilen tako v gospodarstvu kot v javni upravi. 
 
Namen magistrskega dela je predstaviti vse vrste in oblike fleksibilnosti na splošno in v javni 
upravi. 
Cilj magistrskega dela je, da na podlagi teoretičnega in empiričnega dela ugotovim ali 
predpisi omejujejo fleksibilnost slovenske javne uprave. Opredeliti želim dejavnike, ki 
ovirajo večjo fleksibilnost, s posebnim poudarkom na predpisih ter ugotoviti in primerjati 
stanje fleksibilnosti v javni upravi pri nas in v Evropski uniji. 
 
Pri pisanju magistrske naloge so uporabljene naslednje metode: 
 
- Študij slovenske in tuje literature, kar je osnova za pripravo empiričnega dela. 
- Metoda kompilacije za povzemanje stališč, rezultatov in spoznanja drugih avtorjev. 
- Na podlagi preliminarnih raziskav sem ugotovil, da je pojem fleksibilnost slabše 
razumljiv, ker je velikokrat zamenjan s pojmom mobilnost, zato sem se odločil za 
kvalitativno obliko zbiranja podatkov z intervjujem. 
- Primerjalna metoda za primerjavo fleksibilnosti dela pri nas in v tujini 
 
Hipoteze, ki sem si jih zastavil, so naslednje: 
 
H1: Hipertrofija predpisov omejuje fleksibilnost organizacij. 
 
H2: Slovenska zakonodaja omejuje fleksibilnost dela v javni upravi. 
 
H3: Slovenska delovnopravna zakonodaja omogoča manjšo fleksibilnost kot zakonodaja v 
drugih članicah Evropske unije. 
 
Rezultati moje raziskave pripomorejo k jasnejši sliki o stanju fleksibilnosti v slovenski javni 
upravi. Pomembna dela raziskave sta intervju ter raziskava in primerjava dobrih praks na 
področju fleksibilnosti dela v drugih evropskih državah. Pri pregledu literature sem naletel 
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na to, da področje vpliva zakonodaje na fleksibilnost dela v slovenski javni upravi ni 
podrobno raziskano, ne pri domačih kot tudi ne pri tujih avtorjih. 
 
Magistrsko delo je razdeljeno na teoretični in empirični del. V uvodu je predstavljen 
problem in pogled na omenjeno problematiko, predstavljena je trenutna slika fleksibilnosti 
ter na katera področja se fleksibilnost nanaša. 
V drugem poglavju so zajeta temeljna teoretična izhodišča javne uprave in fleksibilnosti. 
Začetki ter zgodovina fleksibilnosti dela na splošno. 
V tretjem poglavju so opisane najpogostejše oblike fleksibilnosti.  
V četrtem poglavju sem predstavil pravne akte, ki omogočajo večjo oziroma manjšo 
fleksibilnost dela v javni upravi. Tu je predstavitev zakonov in drugih predpisov, ki omejujejo 
oziroma omogočajo posamezne vrste fleksibilnosti v javni upravi. 
V petem delu sta opisana metoda in potek raziskovalnega dela. 
V šestem poglavju je prikazana fleksibilnost delovnopravne zakonodaje, ki vpliva na javno 
upravo in fleksibilnost v nekaterih evropskih državah. Predstavljeni so primeri dobrih praks 
in modelov, ki jih izvajajo druge članice Evropske unije ter primerjava s Slovenijo. 
Sedmo poglavje namenjam preverjanju hipotez. 




2 TEMELJNA TEORETIČNA IZHODIŠČA 
 
Da bi lahko razumeli znanstveno vedo ali disciplino, o kateri pišem v magistrskem delu, je 
drugo poglavje namenjeno opredelitvi temeljnih teoretičnih izhodišč. Opredeljena sta dva 
bistvena pojma, ki sta izhodišči magistrskega dela, in sicer javna uprava ter fleksibilnost.  
 
2.1 JAVNA UPRAVA 
 
Uprava je osrednji pojem znanosti o upravi. Imamo dve pomembni interpretaciji besede 
uprava. Uprava kot skupek upravnih organizacij ter uprava kot določena dejavnost. 
Pogostokrat se pojem uprava uporablja za določene dejavnosti (funkcionalna ali objektivna 
definicija) ali kot pojem organizacije (organizacijska ali subjektivna definicija). Omenjena 
delitev ni izjemno natančna. Definicije lahko naprej razdelimo na vsebinske in formalne 
(npr. uprava je tisto, kar določena vrsta predpisov s tem označuje), pozitivne in negativne 
(npr. uprava je državna dejavnost, ki ne sodi med zakonodajo ter sodstvo) (Vlaj, 2004, str. 
11). 
 
V organizacijskem smislu je uprava skupnost fizičnih ali pravnih oseb, pooblaščenih za 
odločanje na določenem področju, med katerimi velja organsko utrjen sistem medsebojnih 
razmerij, pooblastil, odgovornosti ter hierarhične urejenosti nadrejenosti in podrejenosti. 
Pri materialnem pomenu uprave pa gre za proces sprejemanja odločitev, ki je definiran kot 
posebna dejavnost. Obe vrsti tako formalno kot materialno upravo imamo na vseh 
področjih, kjer imamo opraviti z delitvijo dela (Vlaj, 2004, str. 11). 
 
Empirični pogled na znanost o upravi pravi, da je vsako definiranje uprave nujno začasno. 
Uprava je družbeni pojav, ki se neprestano spreminja. Pri današnjem pojmu uprava, kot ga 
poznamo, gre za delitev oblasti. Razvoj in pojav uprave je tesno povezan z gospodarstvom, 
kulturo ter družbo. V zgodovini ima uprava dvojno vlogo v družbi, saj je hkrati instrument 
oblasti in nosilka družbeno koristnih zadev (Pusić, 1993, str. 4). 
 
Kadar se odločamo o potrebah in o načinu, kako bi te potrebe zadovoljili, govorimo o 
upravljanju. Ko izbiramo med različnimi potrebami in različnimi možnostmi za zadovoljitev 
teh potreb, pa govorimo o upravljanju kot odločanju. Upravljanje lahko razdelimo na 
tehnične vede in družbene vede. Pod tehnične vede lahko štejemo upravljanje materialnih 
procesov, pod družbene vede pa upravljanje preko ravnanja oziroma dejavnosti drugih 
ljudi. Odločanje o tem, kako naj kdo dela ter kako naj ravnajo drugi ljudje, pomeni, da gre 
za upravljanje kot družbeni pojav. Vsako upravljanje je hkrati odločanje za izvrševanje 




Javna uprava je uprava v javnih zadevah. Javne oziroma družbene zadeve so tiste, za katere 
določena skupina ljudi v določenem časovnem obdobju misli, da jih je potrebno opravljati 
in jih ne opravljajo posamezniki individualno. Družbe kot celote, se tičejo vse javne zadeve, 
ki zadevajo njene koristi, tako imenovani družbeni interesi. Kot sem že omenil, če želimo 
zadovoljiti neko družbeno potrebo, moramo imeti določeno dobrino za zadovoljitev 
družbe, zato je pojem družbena korist neposredno vezan na pojem dobrine. Te dobrine so 
največkrat razni določeni proizvodi, storitve, družbena razmerja ali družbeno stanje (Bučar, 
1969, str. 40). 
 
Javna uprava je formalna organizacija in pomeni, da gre za sodelovanje ljudi, ki stremijo k 
istemu cilju, kjer gre za zavestno število ljudi, ki sodelujejo pri uresničevanju zavestno 
postavljenega cilja. Vsakemu izmed njih je določena njegova vloga in dolžnost ter sredstva 
in način, kako uresničiti zastavljen cilj organizacije. Formalna organiziranost javne uprave 
je odvisna od smotrov, ki si jih družba postavi, da jih uresniči preko svoje javne uprave. 
Kakšna bo organiziranost javne uprave, je odvisno od interesov tistih, ki obvladujejo družbo 
(Bučar, 1969, str. 160). 
 
Organizacijska teorija pravi, da je uprava organizirana dejavnost, ki omogoča sodelovanje 
ljudi, ki imajo skupen cilj ali skupno nalogo (Simon, Smithburg & Thompson, 1950). Uprava 
torej povezuje ljudi s skupnimi nalogami. To teorijo je pri nas prvi razvil Lado Vavpetič. 
Organizacijo torej lahko razdelimo na temeljno dejavnost in upravne naloge (npr. 
zdravljenje pacientov v zdravstvenem domu in uprava, ki določa organizacijo in red, v 
katerem poteka zdravstveno delo) (Vlaj, 2004, str. 14). 
 
Nekateri avtorji upravo ločijo na formalno in materialno upravo. V materialnem pomenu je 
uprava proces sprejemanja odločitev, odločanje kot posebna dejavnost. V formalnem 
pomenu pa je uprava nabor fizičnih in pravnih oseb, pooblaščenih za odločanje na 
določenem področju v sistemu medsebojnih razmerij, pooblastil in odgovornosti, 
nadrejenosti ter podrejenosti (Vlaj, 2004, str. 14). 
 
Javno upravo pri nas danes delimo na državno upravo, upravo lokalnih skupnosti, nosilce 
javnih pooblastil (javne agencije, javne zavode), ki večinoma opravljajo upravne naloge ter 
javne sklade. Pojem javna uprava sicer zajema vse organizacije, ki opravljajo javne naloge z 
namenom zagotavljanja javnih dobrin ter storitev. Včasih se termina javni sektor in javna 
uprava uporabljata kot sinonima, lahko pa javni sektor razumemo širše, kot antipod 
zasebnemu sektorju (Vlaj, 2004, str. 15). Praviloma bi ljudje morali razumeti javni sektor 
najširše, saj poleg vseh državnih organov in samoupravnih lokalnih skupnosti zajema vse 
javne zavode ter druge pravne osebe javnega prava, glede določenih kriterijev celo javna 
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podjetja (Trstenjak & Škufca, 2003, str. 15). Osebe, ki sklenejo delovno razmerje v javnem 
sektorju, imenujemo javni uslužbenci, medtem ko funkcionarji, ki so zaposleni v državnih 
organih in organih lokalnih skupnosti, niso javni uslužbenci. 
 
Slika 1: Sestava javnega sektorja 
 
Vir: Ferfila, Kovač (2000, str. 152) 
 
2.1.1 Državna uprava 
 
Državna uprava se razlikuje od javne uprave v tem, da ima ožji pomen kot javna uprava. V 
okvir javne uprave poleg državne uprave sodi tudi lokalna samouprava, nosilci javnih 
pooblastil in izvajalci javnih služb. Zgodovinsko gledano skozi čas je državna uprava 
najstarejši del javne uprave, drugi segmenti javne uprave so se razvili kasneje z razvojem 
politike v smeri decentralizacije (lokalna samouprava) ter z razvojem servisne vloge države 
(javne službe). Po letih razvoja javne uprave je državna uprava tista, ki predstavlja jedro 
javne uprave. Je državni aparat, ki skrbi za delovanje države oziroma aparat, ki izvršuje 
politične odločitve. Organizacijski vidik državne uprave predstavlja celokupnost organov, ki 
upravljajo z državo v smislu izvajanja njene politike. Funkcionalni vidik pa predstavlja 
dejavnost upravljanja v javnih zadevah na instrumentalni ravni (Lavtar, 2008, str. 11). 
 
Primarna naloga državne uprave je, da doseže ter uresniči politične cilje, ki si jih zastavi ter 
skrb za uresničitev javnega interesa, ki je izražen preko političnih in pravnih aktov 
zakonodajnega organa in Vlade. Delovanje državne uprave je vezano na zakon – načelo 
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zakonitosti. Je državni aparat za izvrševanje politike in ne njena oblikovalka. Država, ki si 
želi imeti učinkovito izvršno vejo oblasti, mora imeti strokovno znanje s posameznih 
upravnih področij. Pri upravnem delovanju ne govorimo več samo o ugotavljanju, kaj je za 
družbo koristno in prav, ampak tudi o izvajanju tistega, kar je  zakonodajalec spoznal za 
družbi koristno (Virant, 2004, str. 63, 64). 
 
Funkcije državne uprave lahko v grobem razdelimo na dva dela. Prva funkcija je izvrševanje 
zakonov, državnega proračuna ter drugih političnih odločitev Državnega zbora in Vlade. 
Druga funkcija je pripravljanje strokovnih mnenj in podlag za politično odločanje v Vladi in 
Državnem zboru. Državna uprava pa ima tudi vlogo opravljanja nadzora. Tako skrbi za 
izvrševanje zakonov in drugih predpisov ter aktov Državnega zbora in Vlade. Ob tem mora 
paziti, da se ravna po načelu zakonitosti. Upravni predpisi, ki jih izdaja državna uprava, 
morajo biti v skladu z ustavo in zakoni. Upravni akti in materialna dejanja državne uprave 
pa morajo neposredno temeljiti na zakonu ali zakonitem predpisu. V omenjeni funkciji 
nadzora ima državna uprava pristojnosti, da opravlja inšpekcijsko nadzorstvo nad 
izvajanjem zakonov in drugih aktov. V okviru pristojnosti nadzorne funkcije vrši nadzor nad 
delom lokalnih skupnosti. V primeru, ko lokalne skupnosti opravljajo svoje izvirne 
pristojnosti, državna uprava nadzira zakonitost dela organov lokalnih skupnosti. Kadar 
lokalne skupnosti opravljajo naloge, ki so ji bile delegirane s strani države, takrat lahko 
državna uprava vrši funkcijo nadzora nad lokalnimi skupnostmi in preverja primernost ter 
strokovnost njihovega dela (Trstenjak, 2007, str. 26). 
 
Državna uprava, ki torej skrbi za izvršilno in nadzorno funkcijo, zagotavlja tudi opravljanje 
javnih služb iz pristojnosti republike. Načeloma državna uprava tega ne izvaja sama, ampak 
preko javnih podjetij in javnih zavodov, na način s podeljevanjem koncesij, vlaganjem 
kapitala ter z drugimi podobnimi načini. Sama skrbi za nadzor nad zakonitostjo dela javnih 
podjetij in zavodov ter nad posamičnimi akti, ki odločajo o pravicah in dolžnostih 
državljanov in organizacij. Kadar Vlada pooblasti državno upravo, le ta lahko opravlja druge 
naloge v zvezi z upravljanjem z nepremičninami in drugim premoženjem države (Lavtar, 
2008, str. 12). 
 
Organizacijsko gledano je državna uprava sestavljena iz vladnih služb, ministrstev z organi 
v sestavi in izpostavami ter upravnih enot. Osnovna določila organiziranosti državne uprave 
ureja Ustava Republike Slovenije. Zakon o Vladi Republike Slovenije (ZVRS, Uradni list RS, 
št. 24/05) veleva, da lahko vlada ustanavlja vladne službe, za organizacijsko, strokovno in 
drugo pomoč pri delovanju vlade. Vladno službo lahko vodi minister brez resorja, državni 
sekretar ali direktor, ki je odgovoren predsedniku vlade, ministru ali generalnemu 





Po Zakonu o državni upravi (ZDU-1, Uradni list RS, št. 113/05) upravne naloge opravljajo 
ministrstva, organi v njihovi sestavi ter upravne enote. Ministrstvo je mogoče ustanoviti za 
opravljanje upravnih nalog na enem ali več upravnih področjih, medtem ko se organ v 
sestavi ministrstva ustanovi za opravljanje specializiranih strokovnih nalog, izvršilnih in 
razvojnih upravnih nalog, nalog inšpekcijskega in drugega nadzora ter za potrebe drugih 
nalog. Za vodenje ministrstva je odgovoren minister, ki vodi in predstavlja ministrstvo (ZDU-
1, 14.-17. člen). 
 
Potreba po opravljanju teritorialnih nalog je z razvojem državne uprave pripeljala do 
ustanovitve upravnih enot. Ustanovljene so za dekoncentrirano opravljanje nalog, 
načeloma za vsa ministrstva posebej. Vlada z uredbo določi območja upravnih enot tako, 
da je zagotovljeno racionalno in učinkovito izvrševanje nalog. Območje ene upravne enote 
po navadi obsega eno ali več lokalnih skupnosti. V Sloveniji imamo od leta 1994 naprej 58 
upravnih enot. Upravne enote si same organizirajo vodstvo, pri čemer morajo biti dosledne 
v izvajanju svojih nalog, saj so odvisne od ministrstev, ki opravljajo nadzor nad njimi (Lavtar, 
2008, str. 15). 
 
2.1.2 Lokalna samouprava 
 
Naloge in pristojnosti, ki jih država sama ne opravlja, lahko prepusti nižjim ravnem – 
občinam. Osnovna opredelitev lokalne samouprave je ta, da je to raven oblasti, ki je 
najbližja državljanom oziroma občanom. Naloga lokalne samouprave je, da zastopa pomen 
in stališča lokalnosti. Lokalno skupnost opredelimo lahko tudi kot družbeno skupino, ki sloni 
na prostorski organizaciji družbe ali z drugimi besedami, gre za družbo v skupnem življenju 
ljudi na določenem geografskem prostoru. Jedro opredelitve lokalne skupnosti je načelo, 
da občan lokalne skupnosti svoje skupne potrebe ter interese uresniči s skupnimi 
dejavnostmi. Poleg prebivalcev in teritorija pa je bistven element integracija ljudi, ki 
prispeva k večji trdnosti vezi med celotno skupino prebivalcev oziroma k celotni skupnosti 
(Grafenauer, 2000, str. 13-14). 
 
Stroka omenja tri pomembne normativne elemente, na katerih temelji lokalna samouprava 
v Evropi, in sicer: 
 
- avtonomija. Pomeni, da označuje stopnjo odločanja moči med centralno ter lokalno 
oblastjo. Na lokalnem nivoju preprečuje koncentracijo politične moči, medtem ko 
na centralnem nivoju dopušča različne politične izbire v različnih lokalnih okoljih; 
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- demokracija. Predstavlja lokalno oblast kot politično vejo in priložnosti za 
medsebojno sodelovanje državljanov. Sam obstoj lokalne samouprave povečuje 
sodelovanje in vzajemnost prebivalcev pri upravljanju; 
- učinkovitost. Vodstvo lokalne samouprave je pri zagotavljanju javnih služb ter 
iskanju rešitev za probleme bolj učinkovito, ukrepe pa prilagodijo lokalnim 
situacijam (Greer, Murphy & Ogard, 2005, str. 11). 
 
Ko država prizna lokalnim skupnostim pravni obstoj, jim dodeli pravico odločati ter jim 
zagotovi dovolj sredstev za ureditev teh zadev, šele takrat lahko govorimo o lokalni 
samoupravi. Skupnosti, katerim je priznana pravica do lokalne samouprave, so javnopravne 
skupnosti, ki imajo na svojem teritoriju določen obseg oblasti. Lokalne skupnosti imajo v 
lasti lahko le toliko pravic, kolikor jim jih podeli država, pri tem pa oblast ni izvirna, vrhovna 
in neodvisna, saj ima takšno oblast lahko le država (Virant, 1998, str. 162). 
 
Z vzpostavitvijo lokalne samouprave v državi prihaja do delitve oblasti na eni strani med 
državo ter na drugi strani med lokalno samoupravo. To omejuje državno oblast, kar hkrati 
pomeni, da je manj možnosti za njeno odtujitev in zlorabo. Z nastankom lokalnih 
samouprav prihaja tudi do bolj učinkovitih in zmogljivih javnih služb, kot bi bilo to mogoče 
v primeru centralizacije (Vlaj, 2005, str. 25). 
 
Glavna načela lokalne samouprave so načelo avtonomije, subsidiarnosti in regionalizacije. 
Prvo načelo avtonomije pomeni, da je lokalna samouprava neodvisna enota od države. 
Drugo načelo subsidiarnosti temelji na prenosu odločanja na najnižjo raven v korist 
prebivalcem. Zadnje načelo regionalizacije pa pomeni prenos dela politične in ekonomske 
moči z države na nižjo raven lokalne samouprave (Brezovšek, 2005, str. 69). Primarna 
naloga lokalne samouprave je torej prenos odločanja o zadevah lokalnega pomena na 
lokalno raven, se pravi, da dodeljuje moč odločanja najnižji možni enoti. To pomeni, da ima 
lokalna skupnost možnost statusa samoupravnosti oziroma avtonomije (Brezovšek, Haček 
& Zver, 2008, str. 120). 
 
Obstajajo lokalne skupnosti, ki so ožje ali širše. Primer ožje lokalne skupnosti so občine, 
medtem, ko se širše lokalne skupnosti imenujejo od države do države različno. V Franciji jih 
imenujejo departmaji, Italiji, Španiji in Belgiji province, v Veliki Britaniji grofije… Občine so 
pri nas tista raven oblasti, ki so najbližje državljanom in v katerih se uresničuje vodenje 
lokalne samouprave. Občine se odzivajo in reagirajo raznolikemu prebivalstvu, ki imajo 
socialne, gospodarske oziroma druge težave. Obseg storitev, ki jih nudi občina, je odvisen 
od posamezne države. Nekatere se razlikujejo med seboj po velikosti javnega sektorja, 
decentralizaciji oziroma centralizaciji, zagotavljanju javnih storitev in konsolidaciji vlade 




 V Sloveniji se je lokalna samouprava začela razvijati od leta 1995 naprej. Od takrat naprej 
se je zgodilo mnogo sprememb, zlasti na zakonodajnem področju. Če primerjamo ureditev 
lokalne samouprave z drugimi državami, ugotovimo, da reforma lokalne samouprave v 
Sloveniji še zdaleč ni končana. Na to nas opozarjajo predvsem dobre prakse drugod po 
Evropi, soočanje naše ureditve z evropskimi standardi lokalne in regionalne demokracije, ki 
jih vsebujejo Evropska listina lokalne samouprave ter usmeritve in priporočila drugih 
evropskih institucij (Brezovšek, Haček & Zver, 2008, str. 124-127). 
 
Ustava Republike Slovenije v 139. členu veleva, da je občina temeljna samoupravna lokalna 
skupnost, ki obsega naselje ali več naselij, ki jih povezujejo skupne potrebe in interesi 
prebivalcev (URS, Uradni list RS, št. 33/91). Občina je definirana tudi v Zakonu o lokalni 
samoupravi (ZLS-UPB2, Uradni list RS, št. 94/07), ki pravi, da je občina temeljna lokalna 
samoupravna skupnost, ki v okviru ustave in zakonov samostojno ureja ter opravlja svoje 
zadeve in hkrati rešuje naloge, ki so v njeni pristojnosti. 
 
Poznamo več vrst občin, pri nas so najštevilčnejše podeželske občine oziroma navadne 
občine. Teh je vseh skupaj 201, medtem ko poznamo še mestne občine, ki jih dopušča 
Ustava RS. Mestnih občin pri nas je 11. Status mestne občine lahko pridobijo občine, ki 
izpolnjuje pogoje, in sicer mora imeti najmanj 20.000 prebivalcev ter 15.000 delovnih mest 
ter je gospodarsko, kulturno in upravno središče širšega območja. Poleg navadnih in 
mestnih občin obstajajo še občine s posebnim statusom, ki jim ga dodeli državni zbor. 
Občine s posebnim statusom so tiste, ki jih država želi ohraniti zaradi poselitve in razvoja 
posameznih območij. Za vodenje in upravljanje občin skrbijo trije organi, in sicer občinski 
svet, nadzorni odbor ter župan. Vsi trije organi so zastopniki interesov občanov in posredno 
uresničujejo pravico prebivalcev do lokalne samouprave (Brezovšek, Haček & Kukovič, 
2014, str. 267). 
 
2.1.3 Javne službe 
 
Pojem javne službe je eden izmed pomembnih pojmov upravnega prava. Izraz se je 
izoblikoval v Franciji, zanj pa je bil ključen teoretik Leon Duguit. Na začetku razvoja javnih 
služb so javne službe veljale kot celotno delovanje države in lokalnih skupnosti  v javnem 
interesu. Javne službe so tisti del države, ki je oblikovan v korist vsem državljanom in danes 
predstavlja servisno dejavnost javnega sektorja. Z njihovim obstojem se zagotavljajo 
dobrine in storitve, ki so na splošno v javnem interesu. Dobrine in storitve, ki so dane 
oziroma zagotovljene v javnem interesu, na podlagi odločitve države ali lokalne skupnosti, 




V slovenski trenutni pravni ureditvi pojem javne službe ni ustavna kategorija, ga pa ureja 
zakonodaja, v kateri pojem ni urejen enovito. Javno službo je moč razumeti v dveh 
pomenih, in sicer v organizacijskem in funkcionalnem pomenu. V organizacijskem pomenu 
je pomembno, kako je javna služba organizirana, v funkcionalnem pa vsebina dejavnosti 
javne službe. Formalno gledano je torej pomembno, kako je javna služba organizacijsko 
vodena, kdo je njen izvajalec, ki opravlja dejavnost (javno službo). Materialno gledano pa 
je pomembna dejavnost, vsebina in namen, preko katere se zagotavljajo javne dobrine in 
javne storitve, ne pa sam izvajalec. V tem se razlikuje pojem javnih služb pri nas in v Franciji, 
saj imajo javne službe pri nas bistveno ožji pomen, saj zajema le servisno dejavnost države 
in lokalnih skupnosti, ne pa njihovih oblastnih funkcij. Bistvene značilnosti javnih služb so: 
 
- ne izvajajo se zaradi pridobivanja materialnih koristi, ampak zaradi javnega interesa; 
- za njeno stalno zagotavljanje skrbi država ali lokalna skupnost; 
- javne dobrine in storitve imajo status inkluzivnosti, kar pomeni, da so dostopne 
vsem pod enakimi pogoji; 
- cena javnih dobrin in storitev je večinoma regulirana; 
- pri javni službi gre za pravni ali dejanski monopol – izvaja se po posebnem 
javnopravnem režimu; to pomeni, da je potrebno zagotoviti za vzpostavitev 
ravnotežja med javnim interesom in prostim nastopanjem na trgu (Brezovšek, 
Haček & Kukovič, 2014, str. 204). 
 
Pomembne so tudi druge značilnosti javnih služb, in sicer morajo biti te organizacije 
samostojne družbene enote, morajo biti vodilni organi v teh organizacijah organizirani na 
poseben način, ne gospodarijo s svojim, ampak s splošnim družbenim premoženjem, 
sodelovati morajo pri določanju družbenih potreb ter še nekatere druge značilnosti, ki 
definirajo javne službe (Rakočevič, 1994, str. 138-139). 
 
Za opredelitev javnih služb je zelo pomembna servisna funkcija javne uprave, saj se v okviru 
javne uprave zagotavljajo javne dobrine in javne storitve, ki jih ni mogoče pridobiti s tržno 
menjavo. To ne pomeni, da tržnih mehanizmov pri teh dejavnostih ni mogoče postaviti, saj 
je lahko vsaka dejavnost tržno naravnana. Odsotnost tržnih mehanizmov pomeni le to, da 
bi z vzpostavitvijo tržnih mehanizmov lahko prišlo do motenj v delovanju družbenega 
sistema. To je glavni razlog, za katerega poskrbi država oziroma lokalna skupnost, da 
nadomesti te mehanizme tako, da zagotavlja njihovo izvajanje preko svojih upravnih 
sistemov v okviru regulacije (Trpin, 2005, str. 357). 
 
Pri javnih službah je javni interes nad zasebnim interesom, čeprav lahko te dejavnosti 
izvajajo tudi zasebnopravni subjekti ter pri tem dobivajo dobiček. Javnopravni režim 
regulira predvsem izvajanje dejavnosti, razmerje med izvajalcem, uporabnikom in državo 
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ter na cenovni režim. Javno službo kot dejavnost določi zakon, saj pravni režim javne službe 
pomeni omejitev svobode gospodarske pobude in omejitev konkurence. Pri pravnem 
režimu se posebna pozornost namenja razmerjem med izvajalcem službe, državo oziroma 
lokalno skupnostjo in uporabnikom. Ta razmerja so opazna predvsem v zagotavljanju 
kakovostnih dobrin oziroma storitev, ki jih nudijo dejavnosti javne službe, v dostopnosti, 
varovanju pravic ter nadzoru nad izvajanjem dejavnosti (Pečarič & Bugarič, 2011, str. 34). 
 
Javne službe so se v želji po doseganju optimalnih rezultatov v različnih državah razvile 
drugače. Po vidiku pravno-organizacijske oblike jih lahko združimo v tri osnovne oblike: 
 
- država oziroma lokalna skupnost lahko izvajajo dejavnosti javnih služb same; 
- neodvisne organizacije z lastništvom države ali lokalnih skupnosti; 
- fizične ali pravne osebe zasebnega prava, ki prejmejo izključno pravico izvajanja 
dejavnosti javnih služb (Pečarič & Bugarič, 2011, str. 34-35). 
 
2.1.3.1 Gospodarske javne službe 
 
Zakon o gospodarskih javnih službah (ZGD-1, Uradni list RS, št. 65/09) ureja način in oblike 
izvajanja gospodarskih javnih služb. Zakon določa gospodarske javne službe sistematično 
ter jih definira v funkcionalnem smislu kot dejavnosti, s katerimi se zagotavljajo materialne 
javne dobrine in storitve, ki jih v javnem interesu zagotavlja država oziroma lokalna 
skupnost, in sicer zaradi zadovoljevanja javnih potreb, kadar jih ni mogoče zagotoviti na 
trgu. Gospodarske javne službe ločimo na obvezne in izbirne. Obvezne so tiste, ki so 
določene z zakoni s področja energetike, prometa in zvez, komunalnega in vodnega 
gospodarstva… Način opravljanja dejavnosti predpiše Vlada RS z uredbo oziroma z odlokom 
na lokalni ravni. V uredbi oziroma odloku so navedeni pogoji za zagotavljanje in uporabo 
javnih dobrin, vire financiranja, načine njihovega oblikovanja, pravice in obveznosti ter 
položaj infrastrukture (Grafenauer & Brezovnik, 2006, str. 230). 
 
2.1.3.2 Negospodarske javne službe 
 
Negospodarske javne službe v nasprotju z gospodarskimi javnimi službami niso enotno 
urejene s posamičnim zakonom. Nekatere določbe so zajete v različnih zakonih, kot na 
primer v Zakonu o zavodih, preostale določbe pa v zakonih, ki urejajo posamezno dejavnost 
(zdravstvo, šolstvo). Kot javne službe se izvajajo z zakonom ali odlokom občine, katerih 
trajno in nemoteno izvajanje v javnem interesu zagotovi država, mesto ali občina. Zavodi 
so organizacije, ki se ustanovijo zaradi potrebe po opravljanju dejavnosti vzgoje in 
izobraževanja, znanosti, kulture, športa, zdravstva ali drugih dejavnosti, če glavni namen 
opravljanja dejavnosti ni pridobivanje dobička. Ustanovijo jih lahko domače ali tuje fizične 
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osebe ter pravne osebe, v kolikor ni za posamezne dejavnosti ali za posamezne vrste 
zavodov z zakonom drugače opredeljeno. Za opravljanje javnih služb se izoblikujejo javni 
zavodi. Ustanovijo se z namenom za opravljanje dejavnosti, ki niso opredeljene kot javne 
službe, če se opravljanje dejavnosti zagotavlja na način in pod pogoji, ki veljajo za javno 
službo. Ustanovitelj javnih zavodov je država, občina ali druge z zakonom pooblaščene 
javne pravne osebe. Soustanovitelji pa so lahko tudi druge pravne ali fizične osebe. Javne 
službe opravljajo javni zavodi, s pridobitvijo koncesije pa lahko dejavnost opravljajo tudi 
drugi zavodi (podjetje, društvo) (Brezovšek, Haček & Kukovič, 2014, str. 213-214). 
 
2.1.3.3 Javne agencije 
 
Razlog za nastanek javnih agencij kot neodvisnih upravnih institucij, so posledica širitve 
kompleksnosti v družbi oziroma so nastale, ko je prišlo do situacije, v kateri je bilo potrebno 
urediti in uskladiti javne in zaseben interese. V Sloveniji in v srednji Evropi ni moč najti 
tradicije tovrstnih organizacij. Imajo več vrst poimenovanja od paradržavnih upravnih 
institucij, neodvisnih regulatornih teles, upravne agencije ali javne agencije. Glavni razlog 
za ustanovitev javne agencije je predvsem v zagotavljanju javnih interesov. So samostojne 
osebe javnega prava; pretežno delujejo kot nosilci javnih pooblastil, na katere je država 
prenesla svoj mandat. Ustanovi se torej lahko samo na podlagi posebnega pooblastila v 
področnem zakonu. Naloge, ki jih opravlja javna agencija, so predvsem regulatorne, 
razvojne ali strokovne, ki so v javnem interesu, ostale pristojnosti se določijo z 
ustanovitvenim aktom. Pri izvajanju pristojnosti je javna agencija neodvisna od drugih, 
njene pristojnosti za izdajanje predpisov, posamičnih aktov in opravljanje oblastnih aktov 




Beseda fleksibilnost je po osnovni opredelitvi nekaj, kar je spremenljivo, nestalno. Slovar 
slovenskega knjižnega jezika (SSKJ) besedo fleksibilnost povezuje s fleksibilnostjo cen, 
delovne sile in človekovega značaja, kar že v osnovi pomeni, da fleksibilnost ni beseda, ki bi 
se navezovala samo na eno samo področje, ampak se navezuje na več področij. V strokovni 
literaturi za besedo fleksibilnost pogosto uporabljajo tudi sopomenke, kot so prožnost, 
prilagodljivost ali elastičnost (SSKJ, 2015). 
 
Fleksibilnost je beseda, ki se velikokrat uporablja kot zdravilo za delovanje v dinamičnem 
okolju. Opredelimo jo lahko kot nagnjenost k spontanemu prilagajanju v spremenljivih 
okoliščinah. V praksi je fleksibilnost sredstvo za uvajanje hitrih in nenadnih sprememb v 
smislu za izkoriščevanje novih priložnosti ter obvladovanje zahtevnih situacij. Primer hitrih 
sprememb so vstop organizacije na nove trge, uvajanje novih tehnologij, prevzemi 
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organizacij. Fleksibilnost je dobrodošla tudi v primerih takojšnega umika s trga, kot zasilna 
zavora v primeru finančne krize ter kot sredstvo blaženja v primeru neželenih oziroma 
sovražnih prevzemov organizacij. Zaradi svoje univerzalnosti je fleksibilnost tema, ki je 
raziskana na širših področjih. Raziskana je na področju ekonomije, biologije, informacijskih 
sistemov, proizvodnje, strateškem upravljanju, organizacijski sferi, vojaški strategiji in še 
mnogih drugih. V zgodovini je nastalo mnogo pojmov za izražanje ideje o fleksibilnosti, kot 
so na primer strateška fleksibilnost, fleksibilnost delovanja, notranja in zunanja 
fleksibilnost, finančna fleksibilnost, agilni informacijski sistemi, fleksibilni dogovori dela, 
prilagodljivi proizvodni sistemi… Čeprav je terminologija različna, imajo vsa pojmovanja 
skupni pomeni, in sicer to, da se vsi pojmi nanašajo na sposobnost hitrega prilagajanja 
novim razmeram. 
 
Veliko raziskav o nastanku prožnosti najdemo na različnih področjih. Zametki razvoja 
fleksibilnosti segajo vse do leta 1760, ko sta takratna francoska generala (Bourcet in 
Guibert) zasnovala izraz divizijska struktura. Divizijska struktura je pripomogla k hitrejši 
organiziranosti vojske in boljši pripravljenosti vojakov v bitkah, nenazadnje je nov koncept 
fleksibilnosti pripomogel k Napoleonovi osvojitvi Evrope. Da je beseda fleksibilnost 
multidisciplinarna, na to kaže razvoj prožnosti v ekonomiji. V obdobju velike depresije od 
leta 1929 naprej, so se ekonomisti posvetili proučevanju nihanja vplivov na sposobnost 
prilagajanja podjetja v poslovnem krogu. Britanski vojaški zgodovinar Liddell-Hart se je 
osredotočil na to, kako se poslovni subjekti prilagajajo negotovosti in posledicam velike 
depresije ter ustvarjanju novih podjetji, ki so bila pripravljena tvegati svoje premoženje za 
obstoj podjetja. Hart je v svojem delu zapisal, da je pomembno ob srečanju z negotovostjo, 
kako znamo odložiti odločitve na čas, dokler ne dobimo novih informacij, za prilagoditev 
situaciji – to je po njegovem poslovnem načrtu ohranjanje fleksibilnosti. Zato je predlagal 
fleksibilnost kot temeljno načelo upravljanja za reševanje negotovosti. Prožnost 
posamezniku ali podjetju pomaga ohranjati svobodo pri spremembi načrtov brez 
nepotrebnega žrtvovanja ob spremembi pričakovanj. Razvoj fleksibilnosti se je nadaljeval 
tudi po veliki depresiji na področju agrikulture, proizvodnje, vodenja, strateškega 
upravljanja, inženirstvu ter na drugih področjih. V zadnjih letih je bila v ospredje postavljena 
beseda agilnost, ki je učinkovita metoda za razvoj programske opreme. S prihodom 
avtonomnega oziroma samo-prilagodljivega računalništva in umetne inteligence, bo tok 
fleksibilnosti še dodatno pridobil na pomembnosti razvoja predvsem na področju e-
poslovanja, saj se tehnologija razvija vedno hitreje (Bahrami & Evans, 2010, str. 16-20). 
 
V zgodovini se je fleksibilnost razvijala na več področjih, tako so ji različni avtorji pripisali 
različne opredelitve. Spodaj je prikazana tabela, ki ponazarja nekaj definicij različnih 





Tabela 1: Definicija fleksibilnosti avtorjev skozi zgodovino 
Avtor Definicija fleksibilnosti 
Aaker and Mascarenhas, 1984, str. 74 »Sposobnost prilagajanja znatnim, 
negotovim in hitro nastalim spremembam 
iz okolja.« 
Bahrami, 1992, str. 36 »Zmožnost napovedovanja namernih 
sprememb, nenehno odgovarjati na 
nepredvidene spremembe in prilagajanje 
na nepričakovane posledice predvidljivih 
sprememb.« 
Carlsson, 1989, str. 182 »Sposobnost spopadanja z vsemi vrstami 
oblik turbulence v organizacijskem okolju.« 
Eppink, 1978, str. 10 »Fleksibilnost je značilnost organizacije, ki 
organizacijo naredi manj ranljivo ali jo 
postavi v boljši položaj za odziv na 
nepredvidene spremembe iz okolja.« 
Evans, 1991, str. 74-75 »Zmožnost ustvarjanja verjetnosti tako, da 
lahko stvar narediš drugače oziroma 
narediš kaj drugega, ko se pojavi potreba 
po prilagoditvi.« 
Mascarenhas, 1982, str. 89 »Strategije za fleksibilnost vključujejo 
povečano prilagodljivost organizacije v 
spremenljivem okolju.« 
Tomer, 1995, str. 412 »Hitrost prilagajanja novostim iz okolja.« 
Vickery, Calantone & Dröge, 1999, str. 18 »Fleksibilnost mora omogočati 
proizvajalcu, da se lahko hitro in učinkovito 
odzove na dinamične spremembe trga.« 
Vir: Roemer, (2004, str. 36) 
 
2.2.1 Pogosti izrazi, povezani s fleksibilnostjo 
 
Kot je opisano v prejšnjem poglavju, je bilo na področju prožnosti narejenih veliko raziskav. 
Raziskave so bile skozi zgodovino razdrobljene, mnenja pa so bila različna, kar se odraža v 
različnih prioritetah in situacijskih pristopih. Zato so v tem poglavju opisani nekateri izrazi, 
ki so tesno povezani s fleksibilnostjo in pomagajo pri lažjem razumevanju le te, hkrati pa jih 







Izraz prilagodljivost je opredeljen kot prilagajanje spremenljivim pogojem. Čeprav se izraz 
izmenično uporablja s fleksibilnostjo, se bistveno razlikuje od sorodnih izrazov v tem, da je 
uspešna prilagodljivost cilj fleksibilnosti. Znani teoretik Stigler je predlagal, da se 
prilagodljivost implementira kot edinstveno in optimalno besedo za prilagajanje v 
spremenljivem okolju, medtem ko naj bi fleksibilnost omogočala uspešne, začasne približke 
optimalnemu prilagoditvenemu stanju. Izraz prilagodljivost je bil uporabljen na področju 
strateškega managementa za opis sposobnost podjetja, da se odzove na predvidene 
situacije. Fleksibilnost se na drugi strani nanaša na sposobnost odziva na nepredvidene 




Izraz agilnost opisuje, v kolikšni meri se posameznik, skupina ali podjetje, lahko giblje s 
spretnostjo. V naravi agilnost po navadi pomeni, kako agilno se gibljejo živali, medtem ko  
se v poslovnem okolju agilnost nanaša na izogibanje bližajoče se nesreče. Primer agilnosti 
v poslovnem okolju je, kako z nakupom organizacije vstopiti na nov trg pred konkurenco. 
Izraz je v literaturi uporabljen za opredelitev prilagoditvene strategije podjetja, 
organizacijske strukture, dobavne verige in informacijske infrastrukture. Agilnost je 
dandanes največkrat uporabljena v razvoju programske opreme ter informacijskem okolju. 
Organizacijske oblike in kulture, ki spodbujajo inovacije, lahko lažje sprejemajo agilne 





Ekonomisti uporabljajo koncept likvidnosti kot metodo za ustvarjanje finančne 
fleksibilnosti. Finančno sredstvo je likvidno, če ga je mogoče zlahka pretvoriti v neko drugo 
obliko bogastva z minimalno količino stroškov. Likvidnost je sestavni del načrtovanja 
finančnega portfelja in bistvena sestavina pri varnosti oblikovanja vrednostnih papirjev. 
Likvidnost je pomembna tudi pri ustvarjanju kapitala in lahko vpliva na konfiguracijo ter 
razporeditev vrednostnih papirjev, obveznic in drugih finančnih instrumentov. Koncept je 
vse bolj pomemben pri uporabi informacijskih sistemov za finančno trgovanje (Bahrami & 







V preteklosti je bila mobilnost obravnavana kot načelo vojaške strategije, kot hitrost 
gibanja. Mobilnost je uporabljena tudi pri strateškem upravljanju. Ugotovljeno je, da 
medsebojna mobilnost znotraj organizacije med raziskovalci in znanstveniki, vodi do višjih 
stopenj inovativnosti zaradi učinka navzkrižnega širjenja idej in zamisli (Bahrami & Evans, 
2010, str. 28). Beseda mobilnost je v praksi velikokrat zamenjana z besedo fleksibilnost, 
vendar gre za dva različna izraza. Mobilnost štejemo pod zunanjo fleksibilnost gledano z 
vidika trga dela. Mobilnost delavcev v organizaciji opredelimo kot gibljivost oziroma 




Modularnost je pragmatičen način za doseganje fleksibilnosti v naravi. Beseda modularnost 
je sredstvo za doseganje prožnosti, zlasti pri oblikovanju in merjenju organiziranosti. 
Modularnost je definirana kot medsebojna odvisnost znotraj razpršenih samostojnih enot, 
imenovanih modul. Nedavne študije so preučevale vpliv modularnosti na izdelek in 
organizacijsko zasnovo z deljenimi mnenji, in sicer, da modularne organizacije ne nujno 
spodbujajo zgradbo mentalnih modelov menedžerjev in njihovih strateških možnosti ter s 
tem ne povečujejo strateške prožnosti. Dognano je, da modularnost povečuje fleksibilnost, 
njena učinkovitost pa je odvisna od situacijskega konteksta (Bahrami & Evans, 2010, str. 29-
30). 
 
2.2.2 Fleksibilnost trga dela 
 
Fleksibilnost trga dela je širok pojem, zato je v nadaljevanju predstavljen z več primeri 
opredelitve. Že beseda fleksibilnost je bila v prejšnjem poglavju opisana kot pojem, ki se 
uporablja v številnih disciplinah. Številni avtorji fleksibilnost trga dela opredeljuje različno, 
prožnost trga dela ni enotna niti homogena, ampak je sestavljena z elementi, ki se lahko 
pogosto premikajo v nasprotnih smereh. Literatura pozna številne tipologije, ki pomagajo 
prepoznati določene elemente fleksibilnosti. 
 
Opredelitev fleksibilnost trga dela v smislu, ko sile trga dela določajo rezultate trga dela, je 
popolnoma fleksibilen trg dela tisti, kjer ni prisotnih nobenih finančnih, institucionalnih, 
jezikovnih, političnih in kulturnih ovir ali celo nobenih ovir. S tem ko vsak dejavnik vstopi na 
trg dela, razen sil povpraševanja in dobave, lahko povzroči togost na trgu dela in vodi do 
nefleksibilnosti trga dela. Po tej definiciji je lahko veliko dejavnikov, ki lahko povzročijo 
togost trga dela, daleč najbolj pomemben dejavnik je regulacija trga dela, ne le zaradi 
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ideoloških razlogov, ampak tudi zaradi praktičnih, saj so predpisi zavezujoči ter kar je še 
pomembnejše, da so neobčutljivi na trg dela in na splošne gospodarske razmere. Zaradi 
regulacije trga dela in še zaradi posebnih pogojev, ki so bili ustvarjeni po upočasnitvi 
gospodarske rasti v sedemdesetih letih, je deregulacija trga dela postala problem z veliko 
zagovorniki in malo nasprotniki. Politike, ki so bile nato razvite, so se nanašale na 
fleksibilnost stanovanjskih in finančnih trgov ter zmanjševanje ovir za geografsko 
mobilnost. Še pomembnejše politike pa so se nanašale na sprostitev minimalnih plač, 
najem in odpis stroškov, stroškov povezanih z nadurami ter neplačanim kompenzacijami 
(porodniški dopust, plačani dopust, bolniška odsotnost) in ne nazadnje nadomestila za 
brezposelnost. Kljub temu se po zgornji opredelitvi fleksibilnosti trga dela ne more 
pričakovati, da trg dela ne bo zakonsko reguliran. Vedeti moramo, da ti predpisi niso 
pogosto uvedeni za zaščito delavcev, temveč predvsem za urejanje delovanja trga dela za 
dosego kontinuitete ter za vzpostavitev »pravil igre«, od katere bi morali imeti korist tako 
delodajalci kot tudi delojemalci. Poleg tega predpisi služijo nevtralizaciji drugih virov, ki 
vplivajo na togost trga dela, na primer obstoj tržne moči s strani podjetij ali posameznih 
zaposlenih (monopol, monopson). Znano je, da podjetja, ki imajo to moč, skrbijo za 
nefleksibilnost trga dela v smislu zaposlovanja, proizvodnje, cen in plač (Monastiriotis, 
2003, str. 3-5). 
 
Atkinson je v osemdesetih letih prejšnjega stoletja fleksibilnost trga dela razdelil na 
funkcionalno, numerično in finančno fleksibilnost. Funkcionalna fleksibilnost pomeni, da se 
lahko delavci hitro in nemoteno prerazporedijo na druge delovne naloge (iz proizvodnje na 
prodajo). Numerična fleksibilnost pomeni, da se delovne ure delavca hitro, poceni in na 
enostaven način poveča ali zmanjša v skladu s kratkotrajnimi spremembami vzajemno s 
povpraševanjem dela na trgu dela. Končni rezultate numerične fleksibilnosti je, da je v 
danem času število zaposlenih enako številu, ki ga potrebuje delodajalec. Finančna 
fleksibilnost na eni strani pomeni, da so plača in drugi stroški zaposlovanja v skladu s 
povpraševanjem in ponudbo na zunanjem trgu dela. Na drugi strani pa je finančna 
fleksibilnost premik v strukturi plačnih sistemov do sistemov plač in nagrajevanja, ki temelji 
na oceni opravljenega dela (Atkinson, 1985, str. 11-12). 
 
Kasneje je razvoj fleksibilnosti trga dela prinesel še bolj podrobno delitev. Na abstraktni 
ravni lahko fleksibilnost trga dela delimo na dva dela. Prvi del predstavlja delitev na 
številčno in funkcionalno fleksibilnost. Drugi del fleksibilnosti trga dela pa lahko delimo na 
notranji in zunanji del. 
 
- Notranja številčna fleksibilnost 
 
Notranja številčna fleksibilnost se navezuje na že uporabljen vložek ur v organizaciji – 




- Zunanja številčna fleksibilnost 
 
Zunanja številčna fleksibilnost se osredotoča na prilagodljivost danega vložka dela s trga 
dela – možnost, da organizacija uporabi začasne in delne zaposlitve, pravila o najemanju 
ter odpuščanju delavcev, povečanje fleksibilnosti plač (Kajzer, 2007, str. 17). 
 
- Notranja funkcionalna fleksibilnost 
 
Notranja funkcionalna fleksibilnost označuje to, da je podjetje sposobno z načinom 
proizvodnje in organizacije dela (delavci so sposobni menjati delovno mesto, večja 
vključenost zaposlenih) zagotoviti prilagajanje spremembam na trgu dela (Kajzer, 2007, str. 
17). 
 
- Zunanja funkcionalna fleksibilnost 
 
Zunanja funkcionalna fleksibilnost pa se nanaša na to, da lahko organizacija določen del 
svoje dejavnosti proizvaja zunaj organizacije, na drugem mestu s podizvajalci (Kajzer, 2007, 
str. 17). 
 
Fleksibilnost trga dela je moč opredeliti z vidika podjetja (notranja fleksibilnost) in 
narodnega gospodarstva (zunanja fleksibilnost). 
 
Tabela 2: Fleksibilnost dela na ravni podjetja 
FLEKSIBILNOST TRGA DELA 
NOTRANJA FLEKSIBILNOST ZUNANJA FLEKSIBILNOST 
Zunanja številčna fleksibilnost Zunanja in notranja številčna fleksibilnost 
Notranja številčna fleksibilnost Mobilnost delovne sile 
Funkcionalna fleksibilnost Fleksibilnost stroškov dela 
Fleksibilnost stroškov dela  
Proceduralna fleksibilnost  
Vir: Kajzer (2007, str. 18) 
 
Ekonomisti so v literaturi opredelili fleksibilnost trga dela še z vrsto različnih načinov. Nickell 
(1997, str. 55-74) je v svojem delu opredelil tri vrste fleksibilnosti dela, in sicer na varovanje 
zaposlitve, standardi dela in politika trga dela. Organizacija za gospodarsko sodelovanje in 
razvoj (OECD) za merilo varnosti in zaščitenosti uporablja indeks varovanja zaposlitve. Paas 
in drugi avtorji (Paas idr., 2002, str. 12) so fleksibilnost trga dela ločili na makro in mikro 
raven. Na makro ravni so opredelili institucionalno fleksibilnost in fleksibilnost plač. 
29 
 
Institucionalna fleksibilnost je določena z ureditvijo trga dela (delovna zakonodaja), politiko 
trga dela ter močjo sindikatov. Medtem ko se na mikro ravni fleksibilnost meri s tokovi 
delavcev (tokovi med stanji na trgu dela, s poklicno in regionalno mobilnostjo) in s tokovi 
zaposlitev (z ustvarjanjem novih delovnih mest ter zapiranjem delovnih mest). Kot vidimo, 
je fleksibilnost trga dela opredeljena od avtorja do avtorja različno, saj gre za izraz, ki 




3 FLEKSIBILNE OBLIKE DELA 
 
Od obdobja druge svetovne vojne naprej je mogoče trditi, da je delovno razmerje 
najpomembnejše med različnimi pravnimi razmerji, v katerih je možno opravljati odplačno 
delo. Danes je približno polovica delovno aktivnih oseb vključenih v delovno razmerje, 
drugo polovico pa sestavljajo osebe, ki delo opravljajo individualno oziroma ga opravljajo v 
razmerju, ki ni delovno razmerje (obrtniki, samostojni podjetniki, kmetje…). Industrijska 
revolucija je tradicionalno izoblikovala dve vrsti oseb, ki pridobitno opravljajo delo, in sicer 
na pravno odvisne in na samostojne – na delavce in samozaposlene. Izoblikoval se je pravni 
pojem delovnega razmerja in delavca. Glavna značilnost delovnega razmerja in delavca je 
bila (in je še) organizacijska podrejenost oseb, ki opravljajo delo v razmerju do druge 
pogodbene stranke, kar omogoča vodenje in nadzorovanje dela. Hkrati z novo pravno 
kategorijo je obstajala (in še obstaja) tradicionalna pravna oblika opravljanja dela – 
samozaposlitev. Zaradi neenake moči pogodbenih strank se je začelo razvijati delovno 
pravo, ki kot protiutež nevtralizira neenakost med pogodbenimi strankami ter zagotavlja 
minimalno varstvo pri določanju delovnih pogojev in oblikovanju razmerja (Kocbek, 2013, 
str. 922). 
 
Delovnopravno varstvo se je torej razvilo na tradicionalnem modelu delovnega razmerja za 
nedoločen čas, s polnim delovnim časom, delavec pa je običajno v odnosu z enim 
delodajalcem. V zadnjem času, zadnjih nekaj desetletij, so različni dejavniki, kot so hiter 
tehnološki razvoj, spremenjeni načini organizacije dela, globalizacija in večja 
konkurenčnost bistveno pripomogli na razvoj razmerja v zvezi z delom. Pojavile so se nove 
oblike dela (na primer delo na daljavo) ter začele so se razvijati fleksibilnejše  oblike 
delovnih razmerij (pogodba o zaposlitvi za določen čas, s krajšim delovnim časom). 
Delodajalci so zaradi zmanjševanja stroškov začeli uporabljati zunanje storitve 
(outsourcing), začeli so vključevati samozaposlene v njihovo dejavnost ter najemali različne 
agencije za posredovanje delavcev. V obdobju od leta 2008 naprej, ko se je začela 
gospodarska kriza in brezposelnost, so se tako imenovane nestandardne oblike zaposlitve 
zelo razširile. Zaznati je tudi povečanje rasti neprijavljenega dela. Vse to je prineslo 
zmanjševanje pravic delavcev tako, da se je veliko ljudi znašlo na pragu revščine, mnogo pa 
jih opravlja delo v tako imenovanih prekarnih razmerjih (Kocbek, 2013, str. 922-923). 
 
V nadaljevanju poglavja so prikazane različne oblike opravljanja dela. Od tipičnih do 
fleksibilnih oblik, ki so v porastu predvsem v zadnjem času. 
 




V Sloveniji, tako v zasebnem kot tudi v javnem sektorju, praviloma delodajalci večino 
delavcev potrebujejo za nedoločen čas, s polnim delovnim časom. Delo običajno opravljajo 
na sedežu organizacije. Takšno pogodbo o zaposlitvi imenujemo tipična pogodba oziroma 
standardna pogodba (Kocbek, 2013, str. 925). 
 
- Atipična pogodba o zaposlitvi 
 
Poleg tipičnih pogodb so se pojavile tako imenovane atipične oblike oziroma nestandardne 
oblike pogodb. Ena izmed najbolj pogostih oblik atipičnih pogodb je pogodba o zaposlitvi 
za določen čas. Pri nas je delovna zakonodaja tipično pogodbo za nedoločen čas postavila 
kot pravilo, pogodbo za določen čas pa izjemo, je v praksi položaj drugačen. Obstaja pa še 
nekaj drugih oblik atipičnih pogodb o zaposlitvi (Kocbek, 2013, str. 926). 
 
Pogodba za določen čas omogoča delodajalcu, da lahko delavca preizkusijo ter odpira 
možnost, da bi se izognili postopkom in stroškom, povezanih s prenehanjem pogodb o 
zaposlitvi za nedoločen čas (Kocbek, 2013, str. 926). 
 
Pogodba o zaposlitvi za opravljanje dela na domu je pogodba, ki omogoča delavcu 
opravljanje dela na domu oziroma v prostorih, ki jih izbere delavec sam. Po navadi delavec 
delo opravlja na sedežu delodajalca oziroma v prostorih, ki jih le ta zagotovi. K delu na domu 
uvrščamo tudi delo na daljavo, ki ga informacijska tehnologija omogoča. V praksi je 
opravljanje dela na domu bolj razširjeno kot je to razvidno iz uradnih statističnih podatkov, 
saj velikokrat delavci izvajajo delo v kombinaciji z delom na domu ter na sedežu podjetja 
(Kocbek, 2013, str. 928). 
 
Pogodba o zaposlitvi s poslovodnimi osebami, prokuristi in z vodilnimi delavci je pogodba, 
ki zajema, da lahko delodajalec zaposli poslovodno osebo, prokurista ali vodilnega delavca 
pod pogoji, ki jih dopušča Zakon o delovnih razmerjih (Kocbek, 2013, str. 928). 
 
Poleg pogodbe o zaposlitvi, s katero pride do delovnega razmerja, v katerem delavec 
praviloma trajneje in v razmerju odvisnosti opravlja delo, poznamo tudi druge pravne 
podlage, ki omogočajo opravljanje dela za delodajalce. 
 
Avtorska in podjemna pogodba sta obliki pogodb, s katerima se izvajalec zaveže za določen 
rezultat. Razne zakonsko urejene oblike opravljanja dela, ki so po navadi namenjene 
kratkotrajnem ali občasnem opravljanju dela oziroma opravljanju dela določenih področij 




Tako na primer zakon omogoča začasno in občasno delo upokojencev, ki se opravlja na 
podlagi pogodbe o opravljanju začasnega ali občasnega dela kot posebnega pogodbenega 
razmerja med delodajalcem in upravičencem, ki ima lahko tudi nekatere elemente 
delovnega razmerja (Kocbek, 2013, str. 932).  
 
Začasno in občasno delo dijakov in študentov je oblika dela, ki se je v Sloveniji razvilo v 
obliko rednega, trajnega opravljanja dela na sistematiziranih delovnih mestih. Dijak ali 
študent lahko opravlja delo preko izdane napotnice, ki jo izda pristojna organizacija. Veliko 
študentov zato umetno podaljšuje študij, da lahko opravljajo študentsko delo, vendar pri 
tem niso upravičeni do delovnopravnega varstva, socialne varnosti ter ne pridobijo uradno 
priznanih delovnih izkušenj (Kocbek, 2013, str. 933).  
 
Poleg pripravništva, ki se izvaja na podlagi pogodbe o zaposlitvi, v Sloveniji poznamo tudi 
volontersko pripravništvo. Gre za primer, ko se oseba odloči, da bo pripravništvo opravljala 
na način, ne da bi delavec in delodajalec sklenila pogodbo o zaposlitvi. V praksi se 
volontersko pripravništvo izvaja na določenih področjih, kot so vzgoja, izobraževanje, 
zdravstvo, pravosodje, vedno bolj pa se je razširilo v javni upravi (Kocbek, 2013, str. 936). 
 
Delodajalci si lahko delovno silo zagotovijo s pomočjo posebnih agencij, ki zaposlujejo 
delavce ter njihovo delo zagotavljajo uporabnikom. Tako obliko delo imenujemo napoteni 
delavci. V takem primeru imajo koristi vsi trije udeleženci pogodbe, delodajalec, ki lahko 
hitro in ustrezno zapolni potrebo po delovnem mestu, delavec, ki dobi delo ter agencija, ki 
dobi določen delež provizije za iskanje ustreznega delavca (Kocbek, 2013, str. 937). 
 
Delodajalci vedno bolj pogosto pogodbeno delo prepuščajo zunanjim izvajalcem 
(outsourcing). Določene dejavnosti v organizaciji lahko opravijo druge kompetentne fizične 
ali pravne osebe, ki niso zaposlene v isti organizaciji. To omogoča organizaciji, da se bolj 
posveti pomembnim in vodilnim nalogam, stranske naloge pa prepusti zunanjim 
izvajalcem. Vse bolj je razširjeno pogodbeno prepuščanje določenih del v izvajanje bivšim 
zaposlenim, ki pred tem postanejo samozaposleni (Kocbek, 2013, str. 940). 
 
V tem poglavju so tako opisane ter predstavljene tradicionalne in atipične oblike zaposlitev, 
ki predstavljajo fleksibilno obliko dela. V nadaljevanju je podrobno opredeljenih še nekaj 
drugih fleksibilnih oblik dela, ki so se pojavile predvsem v zadnjem času ter so pomembne 








Z naraščanjem in širitvijo prekarnega dela se problemi posameznika kot tudi problemi na 
ravni družbe vedno bolj povečujejo. Prekarci v obdobju, ko je dela dovolj in jim zaslužek 
omogoča dostojno preživetje, ne morejo privarčevati finančnih rezerv in potrebne 
varnostne sheme za čas, ko se bo gospodarska rast ustavila, niti za čas, ko se bodo sami 
upokojili. V kolikor želimo ohraniti socialne razmere na trgu dela, mora država najti način, 
kako ne bi davčno vedno bolj obremenjevala tiste, ki so zaposleni v okviru varnih zaposlitev, 
saj sredstva na ta način ne morejo nadomestiti izpada davkov zaradi prekarnega 
zaposlovanja, zato je proračunski primanjkljaj vedno večji (Poglajen, Kostevc & Dernovšček 
Hafner, 2018, str. 5). 
 
Prekarne oblike dela, kot so na primer začasne zaposlitve, delo preko agencije, delo za 
nepolni delovni čas ter druge oblike, so v zadnjem času pridobile tako v gospodarstvu kot 
tudi v javnem sektorju. Tovrstne nove oblike dela gredo v smeri lažjega obvladovanja mase 
plač za delodajalce, kar pomeni, da ima delodajalec možnost manipulacije s proizvodnimi 
stroški. V novejši zgodovini, od leta 1950 naprej, so bili odnosi med delavci in delodajalci 
dokaj togo regulirani, kar je pomenilo, da je bil dokaj stabilen tudi znesek, ki so ga 
delodajalci namenili za plače zaposlenih. Proces prožnosti delovnega razmerja pospešuje 
globalizacija, ki ustvarja trg dela manj stabilen in negotov, kot je to veljalo za zaprta 
gospodarstva (Poglajen, Kostevc & Dernovšček Hafner, 2018, str. 40). 
 
Prekarnost ni značilna samo za trg dela v razvitih državah, ampak je prisotna tudi v državah 
v razvoju ter na hitro rastočih trgih. Globalna fleksibilizacija trga dela je do danes naletela 
na slab odziv zakonodajalcev po svetu, saj se ti niso odločili, da resneje posežejo v privilegij 
delodajalcev do popolnoma prilagodljivih stroškov dela. Omeniti je treba, da je težava tudi 
dejstvo, da v primeru posegov posameznih držav na omejevanje fleksibilne oblike dela 
težko prinesejo pozitiven učinek zaradi globalne nizkocenovne konkurence. Takšne 
unilateralne delovnopravne omejitve, ki bi omejevala pojav prekarnosti, bi močno oslabila 
konkurenčni položaj v primerjavi s tujo konkurenco (Poglajen, Kostevc & Dernovšček 
Hafner, 2018, str. 40). 
 
Javna agencija za raziskovalno dejavnost Republike Slovenije je v sodelovanju z 
Ministrstvom za delo, družino, socialne zadeve in enake možnosti v letu 2017 izdala razpis, 
s katerim želijo znanstveno opredeliti prekarnost. Pojem prekarnost v državi trenutno ni 
opredeljen, država pa ga interpretira v skladu z definicijo, ki jo je ministrstvo napisalo marca 
2016 v dokumentu »Za dostojno delo«. V tej opredelitvi navajajo, da je mogoče določene 
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atipične oblike dela, ki imajo jasne elemente prekarnosti, enostavno umakniti iz skupine 
prekarnih zaposlitev in jih tako mimo argumentiranega preudarka premestiti v skupino 
neprekarnih zaposlitev. Tisti, ki zagovarjajo omenjen dokument agencijskega dela, dela za 
določen čas ter dela za skrajšan določen čas, namreč to delo v nobenem primeru ne 
razumejo kot vrsto prekarnega dela, medtem ko stroka na drugi strani omenjene oblike 
zaposlovanja, zaradi jasnih prekarnih karakteristik umešča ob bok samostojnemu 
podjetništvu in civilnim tipom pogodb kot sta avtorska in podjemna pogodba. 
Interdisciplinarne opredelitve prekarnosti torej ni, vsaj na ta način, da bi podala osnove za 
njeno strokovno analizo. Bi pa lahko rekli, da so prekarne oblike tiste, ki so atipične in ki ob 
zmanjšani meri varnosti zaposlitev ne omogočajo primernega plačila ter stabilnih pogojev 
dela, da bi z njimi lahko delavec uskladil tveganja in živel podobno varno kot delavec, ki je 
zaposlen za nedoločen čas (Poglajen, Kostevc & Dernovšček Hafner, 2018, str. 5). 
 
Definicija prekarnosti je odvisna od posameznika in njegove specifične situacije. Nekateri 
avtorji trdijo, da je potrebno prekarnost definirati glede na standardne oblike zaposlenosti 
oziroma odstopanje od nestandardnih oblik zaposlovanja od tipičnih pogodb tako glede 
plačila kot socialne varnosti in pravic, ki jih predvideva zaposlitev za nedoločen čas oziroma 
njen delovnopravni zakonodajni okvir. Po eni strani je prekarno delo mogoče opredeliti kot 
proces transformacije standardnih zaposlitvenih razmerij in prevalitev dela stroškov 
zagotavljanja socialne varnosti zaposlenega na družbo (Rubery, Keizer & Grimshaw, 2016, 
str. 235-251). 
 
Oblika prekarnega dela je ena izmed zelo fleksibilnih oblik dela. Z vidika organizacije je 
prekarstvo ekonomično, z vidika posameznika in varnosti pa gre za obliko dela, ki ni 
dobrodošla. Dokaz, da se prekarnost ne pojavlja samo v gospodarstvu, še več v nekaterih 
državah na primer Italija, ocenjujejo, da je delež oblike prekarnega dela v javnem sektorju 
večji, je število raziskav, ki so bile narejene v obeh sektorjih. Javna uprava in javni sektor je 
torej na preizkušnji, saj bi moral biti zgled gospodarstvu na trgu dela in zaposlovanja. Še 
bolj kot to, bi moral s primerno zakonodajo omiliti prekarno delo ter ustaviti trend te 
negativne fleksibilne oblike dela. 
 
Rešitev, ki bi zmanjšale prekarno delo, trenutno ni veliko. Omenjajta se dve rešitvi, in sicer 
prva zajema prerazporeditev družbenega bogastva skozi univerzalni temeljni dohodek, 
druga rešitev pa se nanaša na delavsko upravljanje in delavsko lastništvo. To bi spremenilo 
odnos med zaposlenimi in lastniki kapitala v načinu upravljanja korporacij ter zmanjšanju 





3.2 VARNA PROŽNOST (»FLEXICURITY«) 
 
Varno prožnost s tujko imenujemo »flexicurity«. Koncept varne prožnosti lahko razumemo 
kot odgovor na vedno višje zahteve globalizacije, konkurenčnosti ter vedno večje zahteve 
po prilagodljivosti zaposlenih in podjetij. Predstavlja načelo, ki se je začelo razvijati v času 
predsedovanja Avstrije Svetu Evrope v letu 2006, čeprav se je varna prožnost že prej razvila 
znotraj samostojnega obravnavanja in analiziranja posameznih komponent. Gre za 
analitični instrument za izboljšanje dane situacije na posameznem trgu dela in po drugi 
strani razvijanje uspešnih strategij. Varna prožnost je instrument, ki želi izboljšati obstoječe 
razmere na trgu dela v Sloveniji in Evropski uniji (zmanjšanje segmentacije), omogočiti večjo 
prilagodljivost delavcev in podjetji, zmanjševati visoko brezposelnost, podpirati vstop na 
trg dela, skušati povečevati varnost pri atipičnih oblikah pogodb ter omogočiti lažje 
prehajanje med pogodbami zaposlenih (Zupančič, 2009, str. 26). 
 
Varna prožnost je v bistvu dinamičen mehanizem, ki povezuje fleksibilnost trga dela 
(zunanja fleksibilnost), organizacijo dela (notranja fleksibilnost) in raznolika pogodbena 
razmerja. Pojem je sestavljen iz štirih povezanih komponent, in sicer fleksibilne oblike 
delovnih razmerij, ustrezne aktivne politike zaposlovanja, nenehno oziroma vseživljenjsko 
učenje ter modernizacija socialne sheme s ciljem doseganja čim višje sinergije in 
uravnoteženosti med temi komponentami glede na različno stanje in značilnosti 
posameznih držav. Kadar želimo uvajati varno prožnost, je nujno potreben dialog vseh 
vključenih posameznikov, za učinkovit razvoj in delovanje pa zahteva dolgoročno vizijo 
(Zupančič, 2009, str. 26). 
 
Ena izmed najbolj pogostih definicij varne prožnosti je bila s strani danskega raziskovalca 
Wilthagena že leta 1998. Wilthagen pravi, da je varna prožnost strategija, ki na eni strani 
poskuša usklajeno in premišljeno višati fleksibilnost trgov dela, na drugi strani pa poudarja 
varnost, zaposlitev in socialno varnost, predvsem za šibkejše skupine ter tiste, ki niso 
vključeni v trg dela. Analiza Wilthagena naprej razdeli varno prožnost kot kombinacijo 
varnosti delovnega mesta, zaposlitve, dohodka in varnosti, ki olajša napredovanje in kariero 
posameznika z razmeroma šibkim položajem na trgu dela. Varna prožnost omogoča 
visokokakovostne aktivnosti na trgu dela ter upošteva socialno vključenost, hkrati pa 
dopušča določeno stopnjo numerične (notranje in zunanje) funkcionalne in plačne varne 
prožnosti, kar omogoča prilagajanje trgov dela ter prilagajanje organizacij v smislu 
zagotavljanja višje konkurenčnosti in produktivnosti (Wilthagen & Tros, 2004, str. 4-5). 
 
Pri izvajanju načela varne prožnosti je izjemno pomembno, da se ohranja ravnotežje med 
dvema komponentama, fleksibilnostjo in varnostjo na trgu dela. Omogočanje enakega 
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dostopa do zaposlitve je ključno za doseganje visoke stopnje zaposljivosti, predvsem z 
vidika problematike staranja prebivalstva v Evropi in Sloveniji. Fleksibilnost ne sme biti 
orodje za zlorabo in subjektivno načelo, saj mora biti pravična za vse vpletene na trgu dela. 
Le na pošten način bomo lahko dosegli visoko stopnjo zaposlitve in varnosti na trgu dela. 
Zahteva po korektni fleksibilnosti je še toliko bolj pomembna z vidika negotovih finančnih 
razmer, kjer načelo ne sme postati zgolj orodje za lažje odpuščanje (Zupančič, 2009, str. 
26). 
 
Z vidika odpovedi pogodbe o zaposlitvi varna prožnost ne pomeni, da so pogodbe o 
zaposlitvi za nedoločen čas nekaj, na kar lahko pozabimo ter da delodajalci lahko odpuščajo 
zaposlene. Cilj varne prožnosti je, da omogoča hitro iskanje službe v primeru izgube le te in 
zagotavljanje visoke ravni varnosti zaposlenih, ne glede na njihovo življenjsko obdobje 
oziroma v spreminjajočem se ekonomskem okolju. Poudariti je potrebno, da mora biti 
delovnopravna zakonodaja in njena izvedba v praksi takšna, da omeji oziroma preprečuje 
segmentacijo trga dela, mora preprečiti konflikt med fleksibilnimi zunanjimi delavci ter 
zaščitenimi notranjimi delavci na trgu dela. Delovnopravna zakonodaja mora zagotoviti 
primerno varstvo za vse, v nekaterih primerih tudi za ekonomsko odvisne delavce, poleg 
tega mora zakonodaja urediti prožne oblike zaposlitve, ki imajo ustrezno in primerljivo 
raven delovnopravnega varstva (Korpič Horvat idr., 2008, str. 153-154). 
 
Da bi v Sloveniji izboljšali zavedanje pomena varne prožnosti moramo identificirati ustrezno 
razmerje posameznih komponent glede na specifičnost Slovenije. Odkriti je treba ključne 
izzive in ukrepe za doseganje ciljev uspešne implementacije načela varne prožnosti ter pri 
tem paziti na pravočasno in usklajeno vodenje politik, nadzor in evalvacijo instrumentov 
ter revizijo politik, v kolikor rezultat ni očiten. Smiselno se je potruditi za ustvarjanje 
zavedanja, da so spremembe na trgu dela nujne, pri tem pa vzpostaviti pošten in korekten 
dialog tako na zakonodajni ravni kot tudi v praksi med zaposlenimi in delodajalci. 
 
3.3 POGODBE Z DELAVCI NA KLIC (»ZERO HOUR CONTRACT«) 
 
Zero hour contract ali krajše ZCH je izraz, ki še ni dobesedno preveden v slovenski jezik. 
Najbližje prevodu so pogodbe z delavci na klic. ZHC izhaja iz angleškega delovnega prava, 
gre za vrsto pogodbe, kjer delavcu ni zagotovljeno delo, ampak mora biti na razpolago, ko 
ga delodajalec potrebuje, delavec pa je plačan glede na število opravljenih ur dela na dan, 
teden ali mesec. Pogodbe z delavci na klic delodajalcem učinkovito zagotavljajo skupino 
ljudi, ki so pripravljeni opraviti delo na klic, ko se pojavi potreba po delu. ZHC je oblika dela 
oziroma zaposlitve, ki jo angleška delovnopravna stroka ocenjuje močno nenavadno in 
negotovo (prekarno), vendar to ne vpliva na njeno rabo v praksi. Različne študije so 
pokazale, da tovrstna oblika dela velikokrat ni kratkoročne narave, skoraj polovica 
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sklenjenih pogodb traja preko dve leti, četrtina pa celo več kot pet let. Po navadi so ljudje, 
ki sklenejo pogodbo na klic, redno zaposleni v drugem podjetju, tako da lahko delo na klic 
opravi, ko ima zanj čas oziroma ni v službi istega delodajalca. Stroka si je sicer enotna, da je 
ZHC toliko posebna, da je ni mogoče označiti za pogodbo o zaposlitvi ter osebe za 
zaposlene. Delodajalcu ni potrebno zagotoviti dela skozi določeno obdobje, ampak zgolj 
obveznost do plačila delavcu za opravljeno delo, ko se potreba po njem pojavi in ga delavec 
opravi. Delavec tako nima položaja zaposlenega in posledično upravičenj iz naslova 
delovnega razmerja, lahko pa uživa pravni položaj, kot ga angleško pravo namenja delavcu. 
Iz omenjenega sledi, da tako delo ustvarja izrazito negotov in prekaren položaj oseb, ki 
delajo na podlagi ZHC (Kresal, 2016, str. 243-244). 
 
Gre za zelo fleksibilno obliko dela, ki je s strani delodajalcev močno podprta, medtem ko si 
sindikati prizadevajo za njeno ukinitev, saj ogroža standardno obliko zaposlitve za 
nedoločen čas. Sindikati vidijo takšno obliko dela kot enostransko, saj dodatno šibi moč 
delavcev pri uveljavljanju svojih pravic in jim takšna vrsta pogodbe na klic niti ne omogoča 
stalnega zaslužka. Zagovarjajo stališče, da je delavec velikokrat v strahu pred izgubo dela, 
saj so pripravljeni pristati na ne preveč korektne delovne pogoje, ki ne sovpadajo z 
zakonodajo. Na primer, če se ne odzovejo na delo na klic, jih lahko dalj časa ne pokličejo na 
delo ali pa jim namerno dodelijo težje delo. Tudi v primeru sprememb recimo sprememba 
dela, nov nadrejen ali bolezen, se odnos na ravni organizacije in posameznika hitro poruši, 
to nakazuje na prekarno delo (Franca, 2016, str. 31-32). 
 
Drugje po Evropi takšnega pogodbenega razmerja, kot je ZHC ne poznajo. Po vsebini 
obstajajo zelo podobna pojmovanja »on call contracts« ali »on call work«. To je oblika dela, 
za katero mora delodajalec delavcem zagotoviti določene minimalne pravice. Če 
delodajalec želi tovrstno prožnostno obliko dela, mora obstajati normativna zahteva po 
opravičenosti takšne oblike dela. Skupna značilnost te oblike dela po Evropi je, da ni tako 
fleksibilna kot to velja za ZHC. V Italiji, Irskem in Švici je delodajalec dolžan zagotoviti 
določeno dohodkovno varstvo med posameznimi angažmaji. Povsem normalno oziroma v 
skladu s pogodbo običajno delodajalec tudi predpiše točno določeno število ur na teden ali 
mesec. Na Nizozemskem imajo tovrstno obliko dela pravno urejeno, in sicer v kolikor je 
delavec tri zaporedne mesece delal na poziv v obsegu najmanj 20 ur mesečno, se domneva, 
da gre za pogodbo o zaposlitvi (Kresal, 2016, str. 244-245). 
 
V Sloveniji lahko glede na izhodišča slovenskega delovnopravnega sistema hitro sklepamo, 
da ZHC ni in ne more biti razumljena kot pogodba o zaposlitvi. Še veliko bolj očitno kot v 
Veliki Britaniji, gre za pogodbo, ki je ne moremo opredeliti za delovno razmerje. V Zakonu 
o delovnih razmerjih (Uradni list RS, št. 23/2013, ZDR-1) v 4. členu, je moč opaziti neobstoj 
najmanj opredelilnega elementa nepretrganega opravljanja dela. Dejstvo je torej, da je 
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zakonska obveznost, da delodajalec delavcu zagotavlja delo, za opravljanje katerega sta 
sklenila obojestransko pogodbo o zaposlitvi. Delodajalec po ZHC nima dolžnosti po pogodbi 
zagotavljati delo, še manj pa je zakonsko obvezen zagotavljati delo. Pri nas mora 
delodajalec skleniti pogodbo po civilnem pravu, s sklenitvijo na primer pogodbe o 
opravljanju začasnih in občasnih del, torej del, ki jih v Veliki Britaniji opravijo osebe po ZHC. 
Slovenska delovna zakonodaja ne pozna niti dela na poziv kot ga poznajo drugje po Evropi. 
ZDR-1 ne predvideva oblike delovnega razmerja, kjer bi delavec lahko prišel na delovno 
mesto zgolj takrat, ko bi ga delodajalec poklical. Še najbližje lahko rečemo, da je pogodba 
o zaposlitvi s krajšim delovnim časom. Obema oblikama je skupno to, da obseg dela, ki ga 
posameznik opravi, ne dosega števila ur, ki ga zajema polni delovni čas (Kresal, 2016, str. 
245-246). 
 
3.4 MNOŽIČNO DELO (»CROWDWORK«) 
 
Množično delo oziroma »crowdwork«, kot ga imenujemo s tujko, je oblika dela, ki je 
posledica želja in interesov delodajalcev, da z izrabo tehnologije, ki jo ponuja informacijska 
tehnologija, opravo določenega dela ponudijo ne samo konkretnemu delavcu, ampak 
širšemu krogu oseb. V ta namen veliko podjetij, predvsem IT podjetja, skrbijo za zagon 
posebnih e-platform, preko katerih na svoje delavce naslovijo delo oziroma določene 
naloge projekta. Takšna oblike e-platforme predstavlja zgolj medij, preko katerega delavci 
organizacije izvajajo svoje naloge po pogodbi o zaposlitvi. Takšen način dela z vidika 
delovnopravne zakonodaje ni poseben, situacija se zaplete, ko delodajalec preko e-
platforme naslavlja nedoločen krog oseb. Ta pojav imenujemo zunanje množično delo 
»external crowdwork«. Pri zunanjem množičnem delu je zanimivo to, da gre za povsem 
raznovrstne naloge; od čisto enostavnih nalog za nizko plačilo do zahtevnejših strokovnih 
nalog. Skupna lastnost vsem nalogam je, da se opravijo s pomočjo digitalne narave oziroma 
digitalnega pripomočka, naj si bo to tablice, računalnika, mobilnega telefona ali druge 
naprave (Kresal, 2016, str. 246-247). 
 
Način množičnega dela zagotavlja diskrecijo pri odločanju tako delavcu kot delodajalcu, saj 
sami lahko izberejo delo, ki je primerno oziroma delavca, ki je primeren za opravljanje dela. 
V tej luči se ta oblika dela kaže kot prekarno delo, saj oprava naloge ne zagotavlja njenega 
sprejema in plačilo. K prekarnosti napeljuje tudi dejstvo izjemno nizkega plačila za sprejeto 
nalogo. Posledice višine plačila množičnih delavcev pogojujejo okoliščine in razloge za 
vključevanje delavcev v množično delo. Množične delavce je mogoče razdeliti v tri skupine, 
in sicer v prvo skupino štejemo osebe, ki si osnovna sredstva za preživljanje ustvarjajo na 
drug način in jim tovrstno delo in morebitno plačilo predstavlja dodaten vir finančnih 
sredstev. Druga skupina so osebe, ki jim množično delo predstavlja zgolj edino ali pretežno 
osnovo za pridobivanje finančnih sredstev. Tretja skupina so osebe, ki jim množično delo 
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predstavlja vir preživetja, ker so izločeni iz trga dela. Pozitivni vidik množičnega dela je ta, 
da delavcu nudi predvsem delo v njemu prijaznem okolju (doma, knjižnici), ob tem, da uživa 
popolno svobodo glede delitve časa in trajanja dela, kot tudi glede izbire vrste dela. Delavec 
sam izbira delo, ki misli, da mu ustreza kar pomeni, da lahko čas, ki ga porabi za delo, preživi 
koristno in mu je v izziv delati nekaj novega (Kresal, 2016, str. 247). 
 
Množično delo brez dvoma posega v standardne oblike dela. Danes množično delo 
spodjeda delovno pravo, in sicer z vidika, da delodajalcu nič več ni vrednota uspešnosti, da 
se delo opravlja v prostorih delodajalca ali zunaj njega. S tem se zmanjšuje tudi najbolj 
pomembna vrednostna sestavina delovnih razmerij, to je visoka stopnja vzajemnega 
zaupanja in spoštovanja med delavci in delodajalci, ki je v večji meri prisotna le ob 
predpostavki osebnega dela in pravilno razumljenem fenomenu osebne podrejenosti. 
Oseben stik delovnih razmerij se s tovrstnim delom počasi izgublja. Zato je težko narediti 
analizo z vidika delovnopravne zakonodaje med pogodbami naročnikov in izvajalcev. Z 
množičnim delom se izgublja fizični pomen delovnega mesta in počasi uvaja kibernetično 
delovno mesto, za katerim stoji anonimna oseba (Kresal, 2016, str. 248). 
 
Primer množičnega dela je Uber, ki v zadnjem času po svetu sproža dileme in razprave z 
vidika delovnopravne zakonodaje. Dejstvo množičnega dela je tudi, da se množično delo v 
svetu ne pojavlja več samo kot oblika dela, kjer se tudi delo in storitve opravljajo 
digitalizirano, temveč da se digitalizacija uporablja samo kot sredstvo za povezovanje oseb, 
ki zagotavljajo oziroma nudijo določeno delo ali storitev. Globalizacija te pojavne oblike 
množičnega dela predstavlja izziv nacionalnim pravnim ureditvam. Pravni vidik je od države 
do države različen. V Združenih državah Amerike je bilo odločeno, da gre za razmerje 
delavec proti delodajalcu, kar pomeni, da je voznik v delovnem razmerju s podjetjem Uber. 
V Belgiji pravno gledajo na razmerje drugače, in sicer sta stranki svobodni in sami odločata 
o pravni naravi pogodbenega razmerja, v katerega vstopata, pri čemer načeloma velja 
načelo prednosti dejstev. Tudi v drugih evropskih državah je podjetje Uber zamajalo 
delovnopravno zakonodajo in tečejo sodni spori pred Evropskim sodiščem. Gre za zelo 
fleksibilno obliko dela, ki bo v prihodnosti verjetno še bolj izrazita tako v gospodarstvu kot 




4 PRAVNI AKTI TER FLEKSIBILNOST 
 
Četrto poglavje je namenjeno najpogostejšim pravnim aktom, ki urejajo, omejujejo 
oziroma dopuščajo fleksibilnost dela. Glede na število vseh pravnih aktov v Sloveniji in na 
ravni Evropske unije, je potrebno poudariti, da so predstavljeni samo tisti, ki v največji meri 
vplivajo na prožnost dela v javni upravi. Hipertrofija slovenskih pravnih aktov se kaže 
predvsem v različnih raziskavah, ki so bile narejene z namenom dokazovanja prevelikega 
števila zakonov in drugih predpisov, ki vplivajo na fleksibilnost organizacij. Še bolj kot 
raziskave so pomembne prakse iz vsakdanjega življenja, ko se organizacije v želji po 
fleksibilnosti žal ne morejo prilagajati tehnološkim, finančnim ali drugim spremembam 
zaradi prevelikega števila pravnih aktov, ki omejujejo fleksibilnost dela. Prenormiranost 
dokazuje tudi statistika. 
 
Slika 2: Število veljavnih zakonov v Sloveniji po letih (stanje na 31. 12. 2016) 
 
Vir: Makovec, 2017 
 













Slika 3: Število veljavnih podzakonskih predpisov v Sloveniji po letih (stanje na 31. 12. 2016) 
 
Vir: Makovec, 2017 
 
Tudi število podzakonskih aktov je naraslo v petnajstih letih iz 872 na kar 19005. Posledica 
hitrega naraščanja pravnih aktov je, da posameznik ne pozna vseh zakonov ter 
podzakonskih aktov, ki jih potrebuje v vsakdanjem življenju, saj je število vseh previsoko. 
Veliko število pravnih aktov sicer navzven kaže urejenost pravnega sistema v državi, toda 
po drugi strani ima pravni subjekt ob prenormiranosti veliko manj možnosti, da bi ustrezno 
zavaroval svoje pravice in interese. 
 
Velikokrat država za veliko število zakonov krivi Evropsko unijo, ki jih mora sprejeti zaradi 
nje, vendar direktive Evropske unije zavezujejo državo le glede cilja. Tudi na različnih 
področjih Evropske unije prihaja do prenormiranosti, saj večja količina predpisov pomeni, 
težje doseganje želenih učinkov. Primer tega je področje konkurenčnosti, kjer pretirano 
poseganje državnih organov v trg dela ne prinaša dodane vrednosti za gospodarstvo, ne za 
potrošnike in še manj za delovna mesta. Z vidika dobrih poslovnih praks bi morala 
delovnopravna zakonodaja biti urejena po zgledu uspešnih poslovnih modelov, ki prinašajo 
večjo konkurenčnost in nova delovna mesta ter hkrati skrbijo za varnost posameznika. 
Dober primer poslovnega modela je že v predhodnem poglavju omenjeni Uber (Makovec, 
2017). 
 
Evropska komisija v svojem tematskem informativnem pregledu ocenjuje delovnopravno 
zakonodajo in pravi, da stroga delovnopravna zakonodaja podaljšuje trajanje 
brezposelnosti in zvišuje stopnje dolgotrajne brezposelnosti. Učinek na splošno stopnjo 
brezposelnosti, ki ga povzroča stroga in številčna zakonodaja, je mešan, saj močna 
delovnopravna zakonodaja zmanjšuje ustvarjanje in odpravo delovnih mest. To 
najverjetneje pomeni, da bo kombinacija manjšega odpravljanja delovnih mest in manjšega 
ustvarjanja delovnih mest povzročila daljša obdobja brezposelnosti. Brezposelnost po 
navadi traja dlje pri tistih, ki se zaposlijo prvič in za začasna obdobja. Zakonodaja strogega 
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varstva, ki varuje delavca s pogodbo za nedoločen čas pred odpuščanjem in ohlapno 
izvrševanje varstva v zvezi s pogodbami o zaposlitvi za določen čas ali drugimi atipičnimi 
pogodbami, tvori segmentacijo trga dela. Strožja delovnopravna zakonodaja, ki skrbi za 
ureditev pogodb o zaposlitvi za nedoločen čas, povečuje verjetnost posluževanja oblik 
pogodb o zaposlitvi za določen čas, kar sicer povečuje negativno prožnost. Prav tako nastaja 
večja vrzel med trajanjem zaposlitve za redno in začasno zaposlene delavce ter med 
njihovimi višinami plač (Evropska komisija, 2017, str. 10). 
 
Če je ureditev dela na zakonodajni ravni slabo zasnovana, lahko omejuje zaposlenost, 
posebno za tiste skupine, ki se srečujejo s posebnimi izzivi, to so nizko usposobljeni delavci, 
mladi, starejši delavci in ženske. Do tega lahko pride, če je zaradi kopice pravil in stroškov 
njihovo zaposlovanje ekonomsko neprivlačno ter če ta pravila spodbujajo razširjenost 
neprijavljenega dela z ustvarjanjem neprimernih spodbud za organizacije, da bi se ta 
izognila zakonodaji. Znano je, da lahko varnost zaposlitve zaposlene spodbuja k vlaganju v 
tiste spretnosti, ki so pomembne za spodbujanje produktivnosti v organizaciji, medtem ko 
pretirano stroga zakonodaja škoduje tudi produktivnosti in rasti, kar vodi v slabše 
učinkovito porazdelitev delovne sile in manj inovacij. Če želimo imeti dobro delovnopravno 
zakonodajo, le ta ne bi smela ovirati fleksibilnega dela. Dopuščati bi morala veliko raven 
fleksibilnosti posebno takrat, ko se pojavijo nenadne spremembe na trgu dela, hkrati pa bi 
morala učinkoviti ščititi delavce. Zaradi prenormiranosti in zapletene zakonodaje pogodb o 
zaposlitvi za nedoločen čas, organizacije nočejo zaposlovati delavce in se raje ukvarjajo z 
inovativnimi dejavnostmi, saj so stroški odpuščanja velikokrat nepredvidljivi (Evropska 
komisija, 2017, str. 11). 
 
Težave zaradi segmentacije je mogoče rešiti z zmanjšanjem vrzeli med delovnopravno 
zakonodajo za pogodbe tipičnih in atipičnih oblik. Prekomerna uporaba pogodb za določen 
čas ter nizka stopnja prehoda na standardne pogodbe za nedoločen čas so lahko posledica 
tega, da je zakonodaja mnogokrat zapletena in prestroga pri odpuščanju delavcev tako na 
individualni kot skupinski ravni. Praksa je pokazala, da je prekomerno širjenje različnih vrst 
pogodb lahko povzroči velik razmak med notranjimi in zunanjimi delavci na trgu dela. 
Paradigma varne prožnosti pravi, da se ne bi smeli več osredotočati na zaščito določenega 
delovnega mesta, temveč na zagotavljanje varnosti zaposlitve skozi delovno življenje 
posameznika. V skladu s to paradigmo bi delavcem pomagali izvesti prehod s pogodbe za 
določen čas na pogodbe za nedoločen čas ter jim zagotovili ustrezno varnost pri 






4.1 USTAVA REPUBLIKE SLOVENIJE 
 
Ustava Republike Slovenije kot hierarhično najvišji pravni akt v državi posredno in 
neposredno vpliva na ureditev trga dela v Sloveniji ter posledično na fleksibilnost dela tako 
v gospodarstvu kot tudi v javni upravi. V 49. členu Ustave Republike Slovenije (URS, Uradni 
list RS, št. 33/91, URS) je napisano, da je zagotovljena svoboda dela, vsak lahko prosto izbira 
zaposlitev, vsakomur je pod enakimi pogoji dostopno vsako delovno mesto ter da je 
kakršnokoli prisilno delo prepovedano. 49. člen vpliva na fleksibilnost trga dela na način, da 
obstaja pravica do proste izbire zaposlitve, kar zagotavlja prožnost na trgu dela v določeni 
meri. Predpogoj za polno uresničevanje te pravice je, da ima vsakdo možnost pridobiti 
ustrezno izobrazbo in kvalifikacijo ter možnost nadaljnjega izobraževanja in usposabljanja 
kot pogoja za napredovanje ali zamenjavo zaposlitve. Prosta izbira zaposlitve pomeni tudi 
to, da lahko posameznik prosto izbere poklic. V tem delu je URS neločljivo povezana z 57. 
členom, ki zagotavlja pravico do pridobitve ustrezne izobrazbe. Pri tem moramo paziti, saj 
je svoboda dela zagotovljena vsem, tako državljanom kot tudi tujcem, medtem ko je država 
dolžna ustvarjati možnosti za pridobitev ustrezne izobrazbe samo državljanom Republike 
Slovenije. To predstavlja togost in slabo prožnost ureditve URS. Dostopnost delovnega 
mesta pod enakimi pogoji pomeni, da je prepovedana diskriminacija pri zaposlovanju. 
Zagotavljanje enakih možnosti pri zaposlovanju in enako dostopnost do izpolnitve pogojev 
omogoča, da je posameznik obravnavan enakopravno. Delodajalec po URS ne sme izbirati 
ustreznih kandidatov po rasi, barvi, spolu, veri, političnem prepričanju in drugih faktorjev, 
ki bi dajala prednost kandidatu. Ta del URS ohranja fleksibilnost na trgu dela in zagotavlja 
enakopravnost pri zaposlovanju ter enake možnosti za vse posameznike. Omejevalni ukrepi 
pri svobodi izbire poklica in zaposlitve posegajo v ustavne pravice in svoboščine, le ti so 
lahko ustrezno določeni z zakonom oziroma s podzakonom, v kolikor se pri tem upošteva 
hierarhija pravnih aktov. Omejitve, ki so dopustne, so lahko zaradi javnega interesa, na 
primer posebni pogoji za opravljanje dela, kadar gre za varstvo zdravja, življenja ljudi ter 
splošne varnosti, varstvo okolja in podobno. Dopustne so tudi omejitve zaradi 
preprečevanja monopolov ali preprečevanja nedovoljene konkurence. V javni upravi gre 
velikokrat za prepoved opravljanja določenih dejavnosti oziroma za neskladnost nekaterih 
poklicev z opravljanjem drugega poklica (sodniki, direktorji…) (Šturm, 2010, str. 506-509). 
 
66. člen (URS, Uradni list RS, št. 33/91, URS) pravi, da država ustvarja možnosti za 
zaposlovanje in za delo ter zagotavlja njuno zakonsko varstvo. Ta določba je sestavljena iz 
dveh delov. V prvem gre za programsko, deklarativno normo. To pomeni, da posamezniku 
ne daje izvorne pravice do dela oziroma zaposlitve, ampak gre za tipično zavezujočo 
ustavno določbo, ki zavezuje državo, da poskrbi za sprejem ustreznih ukrepov, ki bodo 
omogočali zaposlovanje in delo. Katere ukrepe bo izbrala, je odvisno od države same, ki pa 
mora pri tem spoštovati človekove pravice, še posebej omenjeni 49. člen svobodo dela in 
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50. člen pravico do socialne varnosti. Drugi del, ki pravi, da država zagotavlja zakonsko 
varstvo zaposlovanja in dela, je splošna programska norma. Državo zavezuje k zaščiti tistih 
človekovih pravic, ki so vezane na delo in zaposlovanje. Pri tem lahko država zaradi varstva 
dela z zakonodajo uredi avtonomna pogodbena razmerja med delavci in delodajalci. Ker 
gre pri tem členu predvsem za varstvo dela, to pomeni predvsem predpisovanje varovalnih 
norm in minimalnih pravic delavcev kot praviloma šibkejših v razmerju do delodajalcev. Ker 
je varstvo dela tudi element socialne države, to zavezuje zakonodajalca, da sprejema take 
predpise, ki bodo zagotavljali socialno varnost posameznika, še posebej v času 
brezposelnosti. Ustavno sodišče je načeloma obravnavala oba člena, se pravi 49. člen in 66. 
člen skupaj, po eni strani zaradi povezanosti obeh norm, po drugi strani zaradi tega, ker so 
pritožniki uveljavljali kršitev pravice do dela, pri tem pa niso bili prepričani, katera od obeh 
norm to pravico ščiti – zato so se posluževali kršitev obeh členov. Po besedah Ustavnega 
sodišča, da se pritožniki poslužujejo omenjenih obeh členov v praksi, je pokazatelj, da 
prihaja do nejasnosti URS. Ustava z omenjenim členom ureja fleksibilnost trga dela na 
način, da je država dolžna ustvariti delovna mesta in hkrati poskrbeti za varnost 
posameznikov na delovnih mestih. To nakazuje povezanost z izrazom »flexicurity« oziroma 
varno prožnostjo, ki skrbi za varnost in fleksibilnost ter odpravo segmentacije na trgu dela 
(Šturm, 2010, str. 634-635). 
 
75. člen (Uradni list RS, št. 33/91, URS) določa, da delavci sodelujejo pri upravljanju v 
gospodarskih organizacijah in zavodih na način in pod pogoji, ki jih določa zakon. Ustava 
pravi, da bo zakon določil način in pogoje sodelovanja ter opredelil, ali naj delavci 
sodelujejo pri upravljanju s svojim zastopstvom v skupnih organih organizacij ali naj bodo 
ustanovljeni posebni organi, pri sprejemanju katerih odločitev lahko delavci sodelujejo. 
Upravičeni do te določbe so delavci v gospodarstvu kot tudi delavci v organizacijah, ki se 
ustanovijo za opravljanje dejavnosti, katerih cilj ni dobiček – zavodi, ki so del javne uprave. 
Delavci torej sodelujejo pri upravljanju gospodarskih organizacij in zavodov na način in pod 
pogoji, ki jih določa zakon. S tem členom URS ureja predvsem notranjo fleksibilnost 
zavodov. Zaposleni v skladu z zakonom skrbijo oziroma sodelujejo pri upravljanju zavoda, 
kar daje prožnost delavcem pri soodločanju javnega zavoda (Šturm, 2010, str. 744-747). 
 
122. člen (Uradni list RS, št. 33/91, URS) se glasi, da je zaposlitev v upravnih službah mogoča 
samo na temelju javnega natečaja, razen v primerih, ki jih določa zakon. Ustava s tem 
členom ločuje zaposlitev v upravnih službah od imenovanja funkcionarjev v upravi. Mejo 
med funkcionarji in upravnimi službami določa zakon. Za sodobne sisteme javne uprave je 
značilno, da vodstvene položaje v upravi zasedajo predvsem profesionalni uradniki in ne 
politični funkcionarji. Za zaposlitev v upravni službi mora delodajalec izvesti javni natečaj. 
Ta ima dve funkciji, in sicer omogoča vsem kandidatom dostop do delovnega mesta pod 
enakimi pogoji ter zagotavlja izbiro kandidata, ki ustreza delovnemu mestu. Slaba zunanja 
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fleksibilnost se kaže predvsem pri izbiri kandidatov za karierni sistem, saj je značilno, da 
dopušča vstop v upravo le na tako imenovana vstopna delovna mesta, zahtevnejša pa so 
rezervirana za napredovanje uradnikov. Tako posameznik, ki je na zunanjem trgu dela, 
skoraj ne mora zasedati zahtevnejšega delovnega mesta uradnikov (Šturm, 2010, str. 893-
894). 
 
4.2 ZAKON O JAVNIH USLUŽBENCIH 
 
Reforma uslužbenskega sistema v Sloveniji je osrednja tema vprašanj reforme v javni 
upravi. To vprašanje je postalo aktualno, ko je Slovenija vstopala v Evropsko unijo, saj je bil 
pogoj za vstop ustrezno reformiran uslužbenski sistem v javni upravi. V okviru zastavljene 
reforme je nastal temeljni zakon za javne uslužbence, tako imenovani ZJU. Zakon o javnih 
uslužbencih (Uradni list RS, št. 63/07, ZJU) se razlikuje od URS po hierarhiji, saj gre za akt, 
ki je podrejen URS. Z vidika fleksibilnosti se razlikuje po tem, da URS ureja tako 
gospodarstvo kot tudi javno upravo, medtem ko ZJU velja samo za javne uslužbence, ki so 
zaposleni v javni upravi. Potrebno je poudariti, da se v javni upravi za javne uslužbence prav 
tako uporablja Zakon o delovnih razmerjih (Uradni list RS, št. 21/13, ZDR-1), v tistih delih, 
ki ga ZJU ne ureja. ZJU skoraj v celoti vpliva na fleksibilnost v javni upravi na način notranje 
prožnosti kot tudi zunanje prožnosti. 
 
Po ZJU je delodajalec Republika Slovenija, delojemalec pa javni uslužbenec z izjemo 
funkcionarjev. Kadar javni uslužbenec zamenja drug državni organ, delovnega razmerja ne 
prekine, ampak gre pri tem za začasno ali trajno premestitev (mobilnost). V okviru 
posameznega organa je ustanovljena kadrovska služba, ki skrbi za upravljanje s kadrovsko 
funkcijo. Ministrstvo za javno upravo pa pripravlja zakonodajo in podzakonske predpise na 
področju kadrovanja ter usklajuje delovanje kadrovskih služb v javni upravi (Virant, 2009, 
str. 202). 
 
Z vidika fleksibilnosti zaposlitve javnega uslužbenca, je delodajalec primoran upoštevati 
hierarhijo pravnih aktov. Zaposlovanje javnih uslužbencev je v primerjavi z ZDR-1 
dolgotrajen in težaven postopek. V prvi vrsti mora upoštevati omenjeni 122. člen URS in 
razpisati javni natečaj za zaposlitev javnega uslužbenca, razen v izjemah, ki jih določa zakon. 
Upoštevati mora 7. člen ZJU, ki pravi, da se zaposlovanje javnih uslužbencev izvaja na način, 
da je zagotovljena enakopravna dostopnost delovnih mest za vse zainteresirane kandidate 
pod enakimi pogoji in tako, da je zagotovljena izbira kandidata, ki je najbolje strokovno 
usposobljen za opravljanje nalog na delovnem mestu. Izbira najbolj primernega kandidata 
z vidika strokovnosti je dober kriterij za zaposlovanje, vendar v praksi ni vedno tako. 
Velikokrat se izbere kandidata, ki ne ustreza kriteriju strokovnosti, temveč prihaja do 
zaposlovanja ljudi, ki imajo prijatelje na višjih položajih oziroma so sorodniki že zaposlenih 
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v javni upravi. Kljub vsej normativi, ki jo imamo za preprečevanje političnega zaposlovanja 
v upravi, je še vedno moč zaznati zlorabe normativ. Zaznamo lahko tudi pomanjkanje 
enotno določenih kriterijev pri zaposlitvi najbolj strokovno usposobljenega kandidata, ki bi 
omogočali objektivno ugotavljanje strokovne usposobljenosti, saj bi morali za vsako 
delovno mesto določiti kataloge znanj in osebnih sposobnosti, ki bi ustrezale delovnim 
nalogam. Da bi komisija, ki vodi natečaj za zaposlitev delavca, izbrala ustreznega kandidata, 
mora biti komisija tudi ustrezno usposobljena, vendar velikokrat temu ni tako. Zaradi 
pomanjkanja meril se mnogokrat izbere kandidata, ki ustreza razpisu le v točki zahtevane 
izobrazbe, to pa ni dovolj, da dobimo strokovno najbolj usposobljenega kandidata. Izbor 
kandidatov v javni upravi večinoma poteka s pisnimi preizkusi, ki pa niso najbolj zanesljivo 
merilo, saj lahko pride do zlorab pisnega preizkusa. 
 
Kljub ambiciji ZJU, da bi uvedel dosledno zaposlovanje javnih uslužbencev, je mogoče 
ugotoviti, da je ZJU tog, saj omogoča neposredno izogibanje zakona. V sklopu od 53. člena 
do 67. člena ZJU, zakon opisuje sklenitev delovnega razmerja. ZJU zahteva izvedbo javnega 
razpisa za prosto uradniško mesto, vendar ZJU ne določa niti razpisnih pogojev niti 
postopkov izvedbe javnega natečaja niti končne možnosti revizije postopka, v kolikor 
obstaja dvom v pravilnosti postopka, na način, ki bi zagotavljal učinkovitost, kajti organi so 
dolžni ravnati po Zakonu o splošnem upravnem postopku (Uradni list RS, št. 24/06, ZUP), 
pri čemer pa imajo popolnoma proste roke pri izbiri določanja pogojev in načina izvedbe 
postopka javnega natečaja. V javni upravi niso enotno izoblikovani kriteriji za izbiro, po 
katerih naj bi natečajna komisija ocenjevala posameznike, ki kandidirajo za posamezno 
delovno mesto. To pomeni, da pri izbiri primernih kandidatov niso sprejeta enotna merila, 
kar je nujno v izogib kršenju načela enake dostopnosti delovnih mest. Tipična uradniška 
delovna mesta v javni upravi sama po sebi predstavljajo rigoroznost sistema, saj 
vzpostavljajo sistem preteklih zaslug, ne pa predvsem strokovne usposobljenosti. Vendar 
pa prihaja do neenotne prakse, kar pomeni, da v posameznih primerih organi izvajajo 
interni natečaj zgolj zato, da lahko organ ugotovi, da ima v svojih vrstah zaposlenega 
kandidata, ki zaradi neizpolnjevanja zakonskih pogojev ne more napredovati, vseeno pa ta 
kandidat zaradi internega natečaja lahko zasede to delovno mesto brez javnega razpisa. Ta 
praksa je izogib zakona in kršitev načela enakosti, saj v nobenem primeru nihče izmed 
organov ne izvaja internega razpisa kot razpis, ki je objavljen v celotni javni upravi, ampak 
se ti interni razpisi izvedejo samo na sedežu organa. Drugi problem, ki se pojavlja pri javnih 
razpisih v javni upravi je ta, da se za merilo ocenjevanja kandidatov uvede tudi poznavanje 
delovnega področja organa, pri čemer se tovrstni kriterij določa za pripravniška delovna 
mesta ali pa se določi, da ni zaželeno, če kandidat nadaljuje s kariernim študijem. Takšen 
kriterij bi moral biti določen za vso javno upravo enotno, ali pa bi ga morali ukiniti, saj 
predstavlja kršitve načel. Problematičen je 60. člen ZJU, saj govori le o izbranih in neizbranih 
kandidatih, nikjer pa posebej ne ločuje kandidatov, ki ne predložijo vseh zahtevanih dokazil, 
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s katerimi dokazujejo izpolnjevanje natečajnih kriterijev. Organ bi moral v treh dneh pozvati 
kandidata, da v treh dneh dopolni svojo prijavo na razpis. V praksi organi tega ne izvajajo, 
saj pomeni tovrstni ukrep povečanje obsega dela, vendar to ni razlog, da se tovrstnega 
ukrepa ne izvaja, dokler imamo obstoječo ureditev in ZJU, ki nikjer eksplicitno ne določa, 
da se 67. člen ZUP v teh primerih ne uporablja (Čater, 2004, str. 106-120). 
 
Togost ZJU se kaže tudi v drugem odstavku 149. člena, ki dopušča premestitev delavca 
zaradi delovnih potreb v primeru, če je kraj opravljanja dela v primeru premestitve od 
dotedanjega kraja opravljanja dela ni oddaljen več kot 70 kilometrov oziroma več kot eno 
ure vožnje z javnim prevozom. Nekdo, ki ima do kraja opravljanja dela 50 kilometrov, nato 
pa je premeščen na novo delovno mesto, za 70 kilometrov oddaljenejše od prejšnjega, ima 
do novega kraja dela skupaj 120 kilometrov v eno smer ter verjetno več kot eno uro vožnje 
z javnim prevozom. V tem delu bi lahko ZJU dopuščal premestitev delavca zaradi delovnih 
potreb samo s časovno omejitvijo, in sicer dveh ur od kraja prebivališča do novega 
(premeščenega) delovnega mesta. 
 
4.3 ZAKON O DELOVNIH RAZMERJIH 
 
Kot že omenjeno v prejšnjem poglavju, se Zakon o delovnih razmerjih (Uradni list RS, št. 
21/13, ZDR-1) uporablja v javni upravi, v tistem delu, ki ga ZJU ne ureja, hkrati pa se 
uporablja tudi v gospodarstvu. ZDR je bil sprejet leta 2002 ter noveliran kot ZDR-1 leta 2013. 
Skupaj z Zakonom o spremembah in dopolnitvah Zakona o urejanju trga dela (Uradni list 
RS, št. 80/10, ZUTD) tvorita reformo trga dela v Sloveniji, katere glavni namen je 
zmanjševanje brezposelnosti, uskladiti nekatere člene z odločbo Ustavnega sodišča RS, 
zmanjšati segmentacijo na trgu dela, s pospeševanjem zaposlitve delavcev za nedoločen 
čas, dograditi načelo varne prožnosti, poenostaviti postopke odpovedi pogodb o zaposlitvi 
ter še nekatere druge ukrepe za večjo fleksibilnost trga dela. Kljub prizadevanju 
noveliranega zakona po večji prožnosti pa ima ZDR-1 še vedno pomanjkljivosti, ki vplivajo 
na slabo prožnost javne uprave. 
 
V teoriji se pogostokrat omenja, da prenovljen ZDR-1 omogoča fleksibilen trg dela ter 
varnost na strani delavca, ne samo v gospodarstvu temveč tudi v javni upravi. Temu v praksi 
ni tako, saj prihaja do zlorabe zakona. V javni upravi so se v zadnjih letih močno razširile 
atipične oblike pogodb, predvsem avtorske in podjemne pogodbe ter samozaposleni. To 
sicer omogoča prožnost, ampak delavcu ne omogoča socialne varnosti. Javna uprava bi 
morala v prvi vrsti biti zgled gospodarstvu po načinu in oblikah zaposlitev, vendar prihaja 
do zlorab in izkoriščanja pogodbenikov. Tu so še študenti oziroma dijaki, ki opravljajo delo 
preko študentske napotnice, ki niso ustrezno zaščiteni. Drugi odstavek 13. člena ZDR-1 
pravi, da če obstajajo elementi delovnega razmerja, se delo ne sme opravljati na podlagi 
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pogodb civilnega prava, razen v primerih, ki jih določa zakon. V praksi pogostokrat prihaja 
do elementov delovnega razmerja, ki jih ZDR-1 okrnjeno navaja v 4. členu, delavci preko 
atipičnih pogodb in študentje pa so prikrajšani za standardno obliko pogodbe. Mislim, da 
bi moral ZDR-1 natančno določati, kateri so elementi delovnega razmerja, saj bi se na ta 
način izognili sodnim praksam, ki naštevajo elemente delovnega razmerja, vendar so ti 
določeni od primera do primera različno, pri vsakem posamezniku posebej. Sodna praksa 
pravi, da o obstoju elementov delovnega razmerja govorimo, kadar gre za dlje časa 
trajajoče delo, ki ni opredeljeno z roki izpolnitve, kadar prihaja do vzpostavitve podrejenosti 
med delavcem in delodajalcem (delavec vseskozi dobiva navodila nadrejenega), kadar gre 
za izvajanje nalog, ki so naslovljene na posameznika in ki jih mora posameznik opraviti, 
kadar je delavec vključen v točno določen proces, običajno na sedežu delodajalca (8 urno 
delo), kadar delavec uporablja delovno opremo in druge pripomočke, ki so v lasti 
delodajalca.  
 
Slaba prožnost ZDR-1 se kaže tudi v tem, da ne dopušča novih oblik dela, ki se v času 
globalizacije hitro vzpenjajo. ZDR-1 ne predvideva fleksibilnih oblik pogodb, kot so recimo 
pogodbe z delavci na klic ali množično delo. Za boljšo fleksibilnost bi lahko ZDR-1 vseboval 
določbo o razdeljenem 8-urnem delavniku med dva različna delodajalca, ki se med seboj 
dogovorita o sodelovanju. ZDR-1 sicer v 68. členu dopušča delo na domu, vendar gledano z 
vidika lastnih izkušenj, je na nekaterih organih tovrstno delo uredila šele v letu 2018. 
 
Težava ZDR-1 se kaže v 118. členu, ki ureja prenehanje pogodbe o zaposlitvi na podlagi 
sodbe sodišča. Zakon v tem členu daje pravico delodajalcu v primeru, ko ga delavec toži 
zaradi nezakonite odpovedi pogodbe o zaposlitvi in v sporu zmaga, delodajalec pa potem 
dokaže, da je medsebojno zaupanje porušeno, sodišče razveže pogodbo o zaposlitvi, četudi 
bi delavec izrazil željo, da se vrne nazaj k istemu delodajalcu, kjer bi imel delo in redni 
dohodek. Zakon pravi, da mora v zameno za delovno razmerje, delodajalec plačati delavcu 
neko vrsto odškodnine, in sicer do 18 bruto plač. Izoblikovala se je zakonsko sodna praksa, 
ki ni v skladu s pravom in pravičnostjo. Če delodajalec poda delavcu nezakonito odpoved 
delovnega razmerja in delavec pred sodiščem to dokaže, sodišče potem lahko izbira 
oziroma na zahtevo delodajalca dejansko odloči, da se delavec ne vrne nazaj na delovno 
mesto, ker je bilo med njim in delodajalcem izgubljeno zaupanje. Končni učinek tega je, da 
je delavec, ki je žrtev protipravnosti delodajalca, ostal brez dela, ker je to želel delodajalec 
in ne on sam. Slaba je tudi praksa sodišč, ki odločijo višino odškodnine, ki jo ZDR-1 ohlapno 
opisuje do 18 bruto plač. Primer je sodba 53-letnemu delavcu prisodilo tri bruto plače, kot 
argument pa navedlo, da si bo socialno varnost zagotovil s tem, ko bo do upokojitve 
prejemal nadomestilo za brezposelnost. To ni po modelu varne prožnosti, ki bi si jo želeli v 




Z vidika prožnosti in zaposlitve delavca za določen čas, ki nadomešča začasno odsotnega 
delavca, bi lahko pričakovali spremembo 79. člena ZDR-1. Ta pravi, da delavec ni upravičen 
do odpravnine, kadar gre za prenehanje pogodbe o zaposlitvi za določen čas, če gre za 
nadomeščanje začasno odsotnega delavca. Sodišče Evropske unije je nedavno v svoji sodbi 
navedlo, da nasprotuje ureditvi, ki ne priznava nobene odpravnine v primeru prenehanja 
pogodbe o zaposlitvi delavcu, ki je zaposlen na podlagi pogodbe o zaposlitvi zaradi 
začasnega nadomeščanja. Po drugi strani pa se primerljivemu delavcu, ki je zaposlen za 
nedoločen čas, izplača taka odpravnina. Sodišče še navaja, da v kolikor je delavec zaposlen 
za določen čas in nadomešča drugega delavca, zgolj to ne more biti objektivni razlog, ki bi 
lahko upravičil to, da se mu ne prizna pravica do take odpravnine. Zakonodaja izključuje 
delavce glede pravice do odpravnine, ki bi lahko opravljali delo s fleksibilnost obliko 
pogodbe za določen čas v času nadomeščanja ter s tem zavira fleksibilnost javne uprave 
(Kresal, 2017, str. 181-182). 
 
4.4 ZAKON O SPLOŠNEM UPRAVNEM POSTOPKU 
 
Zakon o splošnem upravnem postopku ureja trg dela predvsem v delu uporabe določb o 
popolnosti in pravočasnosti vloge, štetju rokov in vročanju, kadar se v javni upravi razpiše 
javni natečaj za prosto delovno mesto. ZUP se uporablja subsidiarno, 3. člen ZUP, kar 
pomeni, da so posamezna vprašanja upravnega postopka lahko za določeno upravno 
področje v posebnem zakonu drugače urejena, kot so urejena v tem zakonu, če ja za 
postopanje na takem upravnem področju to potrebno. 
 
Čeprav se ZUP uporablja podrejeno, ima pri zaposlovanju javnih uslužbencev konkreten 
pomen pri izbiri kandidatov, saj je eden izmed razlogov, da so zaradi upoštevanja rokov in 
vročanja postopki dolgotrajni in kompleksni, kar zavira fleksibilnost zaposlovanja v javni 
upravi. V šestem poglavju od 83. člena do 98. člena ZUP ureja vročanje sklepa o izbiri 
oziroma neizbiri. V prvem odstavku 87. člena se morajo odločbe, sklepi in drugi dokumenti, 
od katerih vročitve začne teči rok, vročiti osebno tistemu, kateremu so namenjeni. Osebna 
vročitev je obvezna tudi za druga pisanja, katerih pravilna vročitev zagotavlja strankam v 
postopku pravico do sodelovanja (vabilo na narok, vabilo na razgovor …). V primeru, ko 
vročitev na način iz prvega odstavka 87. člena ZUP ni mogoča, je način vročanja določen v 
tretjem odstavku 87. člena. V tem primeru pusti vročevalec v poštnem predalčniku, na 
vratih stanovanja, poslovnega prostora ali delavnice oziroma na drugem primernem mestu 
pisno sporočilo, v katerem navede, kje se dokument nahaja in da ga je naslovnik dolžan 
prevzeti v 15 dneh. Po četrtem odstavku 87. člena ZUP, takšna vročitev velja za vročeno z 
dnem, ko naslovnik prevzame dokument, v kolikor dokumenta ne prevzame v 15 dneh, pa 
velja, da je dokument vročen z dnem preteka tega roka (fikcija vročitve). Takrat vročevalec 
običajno pusti dokument v hišnem oziroma izpostavljenem predalčniku naslovnika, ki mora 
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biti obveščen s pisnim sporočilom o posledicah takšnega vročanja. Če naslovnik nima 
zagotovljenega predalčnika ali je ta neuporaben oziroma poškodovan, vročevalec vrne 
pošiljko pošiljatelju. V postopku javnega natečaja izbire kandidata ima tako kandidat 
možnost 15 dni, do vročitve sklepa o izbiri oziroma neizbiri. Pravni pouk daje kandidatu 
možnost o pritožbi o izbiri oziroma neizbiri, kar pomeni, da v kolikor se kandidat pritoži na 
sklep, se postopek javnega natečaja bistveno podaljša. 
 
Pomemben je tudi 237. člen ZUP, ki določa razloge za pritožbo. Pomemben je predvsem 
drugi odstavek, ki našteva bistvene kršitve pravil postopka. Stranka v postopku javnega 
natečaja se lahko pritoži, kadar gre za bistveno kršitev pravil upravnega postopka. Zaradi 
pritožbe stranke v postopku in glede na hitrost naših sodišč, lahko postopek izbire 
kandidata traja tudi več kot eno leto, to lahko potrdim tudi sam iz lastnih izkušenj. Poudariti 
želim tudi nepravilno prakso 67. člena ZUP, ki pravi, da mora biti stranka pozvana na 
dopolnitev vloge, v kolikor je nepopolna ali nerazumljiva. Pogosto se dogaja, da organ, ki 
razpiše javni natečaj, ne pozove stranke na dopolnitev vloge, temveč jo enostavno obvesti 
s sklepom o neizbiri. V tem primeru ima stranka na voljo pritožbo, kar pa ponovno pomeni 
dolgotrajnost postopkov pri izbiri primernega kandidata. 
 
Zanimivo je, da dolgotrajnosti postopkov pritrjuje javna uprava sama. Na uradni spletni 
strani Upravne enote Ljubljana, je moč najti sledeče »Spoštovani kandidati za prosta 
delovna mesta v UE Ljubljana, zaradi dolgotrajnosti postopkov, ki so predpisani za sklenitev 
delovnega razmerja v javni upravi, UE Ljubljana  za vas objavlja informacije o trenutni fazi 
posameznega (aktualnega) javnega natečaja, javne objave ali internega natečaja.« 
(Upravna enota Ljubljana, 2018). Kar potrjuje, da so postopki zaposlovanja v javni upravi 
nefleksibilni, kompleksni in dolgotrajni. 
 
4.5 ZAKON ZA URAVNOTEŽENJE JAVNIH FINANC 
 
Zakon za uravnoteženje javnih financ (Uradni list RS, št. 40/12, ZUJF) je bil sprejet in stopil 
v veljavo v letu 2012. Sprejet je bil predvsem z namenom varčevanja javnih financ zaradi 
gospodarske krize po letu 2008. ZUJF je posegel v urejanje in dopolnitve odločb, v skupaj 
39 različnih zakonov v Republiki Sloveniji. Med drugimi je urejal oziroma v nekaterih členih 
še vedno ureja zaposlovanje javnih uslužbencev, napredovanja, študentsko delo ter druga 
področja, povezana s fleksibilnostjo dela v javni upravi. Nekateri ukrepi so bili začasni 
nekateri pa trajni, zato so omenjeni najprej tisti, ki so že prenehali veljati, nato pa še trajni 
ukrepi. 
 
Eden izmed glavnih ukrepov za omejitev fleksibilnosti javne uprave je vsekakor 183. člen, 
ki je omejeval zaposlovanje novih javnih uslužbencev. Zaposlovanje je bilo dovoljeno le na 
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podlagi soglasja, ki ga je moral posamezni organ pridobiti pred začetkom postopka 
zaposlitve. V kolikor je organ želel pridobiti soglasje, je moral izdati zahtevo za izdajo le 
tega, ki je moral biti sestavljen iz obrazložitve razlogov za zaposlitev, oceno doseganja 
zmanjševanja zaposlenih z obrazložitvijo in oceno potrebnih sredstev za plače z 
obrazložitvijo ter še nekatere druge potrebne podatke. Soglasje se je izdalo na podlagi 
naslednjih zahtev: 
 
- zaposlitev za nedoločen čas, s katero se nadomesti javnega uslužbenca in je nujna 
za izvajanje nalog; 
- zaposlitev za določen čas, v kolikor je nujno potrebna za izvajanje nalog; 
- zaposlitev v okviru povečanega obsega programa oziroma izvajanje novega 
programa; 
- v kolikor bo uporabnik kljub novi zaposlitvi nominalno zmanjšal stroške dela v 
tekočem letu; 
- če se zaposli kandidata, ki se financira iz prihodkov tržne dejavnosti; 
- zaposlitev za čas trajanja projekta, če so za njegovo izvedbo zagotovljena sredstva 
za plače redno zaposlenih. 
 
185. člen je omejil izobraževanja, in sicer na način, da javna uprava s svojimi zaposlenimi ni 
smela sklepati pogodb o izobraževanju za pridobitev izobrazbe, razen v primerih, če 
obveznost ne izhaja iz posebnega predpisa ali kolektivne pogodbe. 187. člen je omejeval 
število letnega dopusta na največ 35 dni v letu. Javni uslužbenci so dobivali tudi manjši 
regres, in sicer po lestvici, ki je bila narejena tako, da je tisti, ki je imel nižji položaj, dobil 
največ letnega regresa, medtem ko so tisti z višjimi nazivi so prejeli manjši regres. 162. in 
163. člen sta javnim uslužbencem zamrznila napredovanje v višji naziv in višji plačni razred. 
235. člen je znižal plače javnim uslužbencem za 8 odstotkov. Nato so vsako leto od 
uveljavitve ZUJF na novo določali vrednost plačnih razredov, pri čemer do danes niso 
dosegli višine plačnih razredov, ki so bili v veljavi pred začetkom uvedbe ZUJF.  
 
ZUJF je s svojimi začasnimi ukrepi radikalno posegel na fleksibilnost javne uprave tako na 
notranjo kot zunanjo. Mislim, da je vprašanje na mestu, če se vprašamo, ali so tako radikalni 
ukrepi primerni za slovensko gospodarstvo, glede na število zaposlenih v javni upravi.  
 
ZUJF ni samo začasno urejal delo v javni upravi, ampak je trajno uveljavil spremembe na 
področju študentskega dela. 129. člen je ustanovil proračunski sklad ministrstva, ki služi k 
zagotovitvi zadostnega obsega sredstev za štipendije. Viri financiranja omenjenega sklada 
so dajatve iz študentskega dela, drugi prihodki iz javnih sredstev ter sredstev evropskih 
strukturnih skladov in donacij. Študentsko delo je tako postalo dodatno obdavčeno. 130c. 
člen je določil tudi minimalno urno postavko, in sicer 4,5 evra bruto, vendar se lahko iz leta 
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v leto usklajuje v povezavi z gibanjem povprečne slovenske letne plače. Na ta način je ZUJF 
izboljšal varnost študentskemu delu, še vedno pa je to ena izmed najbolj razširjenih oblik 
dela med mladimi, ki pa se na žalost po večini organizacij izkorišča kot prekarno delo. 
 
Zanimivo je tudi odklonilno ločeno mnenje sodnice dr. Etelke Korpič-Horvat, ki je podala 
svoje mnenje k odločbi Ustavnega sodišča U-I-146/12. Dr. Etelka Korpič-Horvat meni, da je 
Ustavno sodišče z odločbo napačno odločilo o zadevi, o kateri je odločalo o ustavnosti 188. 
in 246. člena ZUJF, ki se nanašata na prenehanje pogodbe o zaposlitvi zaradi izpolnitve 
predpisanih pogojev za pridobitev pravice do starostne pokojnine. Omenjena člena, naj bi 
po njenem mnenju, bila neskladna s 14. členom URS, ki prepoveduje diskriminacijo na 
podlagi starosti. V nadaljevanju pojasnjuje, da zakonodajalec po njenem mnenju nima 
pravice do diskriminacije v primeru zasledovanja javnofinančnih ciljev. Prenehanje 
pogodbe o zaposlitvi javnemu uslužbencu, ki izpolni pogoje za upokojitev brez zmanjšanja, 
je le eden izmed instrumentov, s katerim želi Vlada doseči zmanjšanje števila zaposlenih v 
javnem sektorju, drugi razlog pa naj bi se nanašal po želji spremembe starostne strukture 
zaposlenih v javni upravi. Mnenje je zanimivo in odpira vprašanje o ustavnosti členov ZUJF 
ter o fleksibilnosti trga dela (Korpič-Horvat, 2013). 
 
4.6 PRAVNI AKTI EVROPSKE UNIJE 
 
Pravni akti Evropske unije, ki vplivajo na delovnopravno zakonodajo so po obsegu 
številčnejši od slovenske delovnopravne zakonodaje. Zaradi prevelike količine pravnih 
aktov na ravni Evropske unije, je v nadaljevanju naštetih nekaj najbolj pomembnih pravnih 
aktov ter opisanih nekaj različnih pravnih aktov, ki vplivajo na slovensko delovnopravno 
zakonodajo. Poudariti želim tudi to, da pravni akti Evropske unije vplivajo, tako kot URS, na 
slovensko javno upravo in gospodarstvo. 
 
Pravo Evropske unije delimo na dva dela, in sicer pravo Evropske skupnosti in unijsko pravo. 
Unijsko pravo se nanaša na drugi in tretji steber Evropske unije. Pravo Evropske skupnosti 
pa se deli na dva dela, in sicer primarno ter sekundarno pravo. Primarno pravo je 
sestavljeno iz ustanovitvenih pogodb, protokolov in deklaracij pripetih k pogodbam ter 
mednarodnih pogodb. Daleč najbolj pomembne so ustanovitvene pogodbe, to so: 
 
- pogodba o ustanovitvi Evropske skupnosti za premog in jeklo (1951); 
- rimski pogodbi (1957); 
- enotni evropski akt (1986) 
- pogodba o evropski uniji (1992) 
- amsterdamska pogodba (1997) 




Sekundarno pravo se sprejema v institucijah Evropske unije, gre za množico vseh 








Število vseh evropskih pravnih aktov, ki urejajo delovnopravno zakonodajo je torej zelo 
veliko, zato je v nadaljevanju predstavljeno le nekaj pravnih aktov, ki vplivajo na slovensko 
delovnopravno zakonodajo in na fleksibilnost trga dela. 
 
 4.6.1 Pogodba o ustanovitvi Evropske skupnosti 
 
Pogodba o ustanovitvi Evropske skupnosti, ki smo jo v Sloveniji ratificirali leta 2004, 
zagotavlja prost pretok delavcev znotraj članic Evropske unije. Za izboljšanje zaposlitvenih 
razmer na notranjem trg EU se je ustanovil Evropski socialni sklad. Cilj sklada je povečati 
geografsko ter poklicno mobilnost v Evropski uniji ter omogočiti lažje zaposlovanje. 
Poudarek pogodbe je na varnosti delavcev, ki prihajajo iz drugih držav članic (39. člen). 
Republika Slovenija je področje prostega pretoka delavcev uredila v zakonu Zakon o 
zaposlovanju, samozaposlovanju in delu tujcev (Uradni list RS, št. 1/18, ZZSDT), in sicer v 6. 
členu. Pravice ter obveznosti delavcev tujcev ureja ZDR-1 in so enakopravne slovenskim 
državljanom. Prav tako veljajo iste pravice v primeru brezposelnosti. Del pogodbe o 
ustanovitvi Evropske skupnosti vsebuje posebno poglavje, ki govori o zaposlovanju in 
socialni politiki. Ta del spodbuja predvsem zaposlovanje v Evropski uniji in vsebuje 
strategije zaposlovanja, ki omogočajo prilagajanje hitro spreminjajočem trendom in 
dopušča fleksibilnost institucij, da se lahko prilagajajo tem spremembam. Pogodba strategij 
ne omejuje in določa politiko zaposlovanja, temveč to prepušča nacionalnim institucijam. 
Pri nas so te določbe prenešene v dejavnost Zavoda za zaposlovanje RS. Zavod pri nas skrbi 
za spodbujanje zaposlovanja s ciljem, da zmanjša brezposelnost. Socialne določbe v 
pogodbi se nanašajo v veliki meri na socialno sfero delavca. Pri tem v 136. členu v ospredje 
postavlja upoštevanje Evropske socialne listine za uresničevanje ciljev zaposlovanja, 
izboljšanje življenjskih razmer ter delovnih pogojev. 138. člen določa, da Komisija spodbuja 
pogovor med socialnimi partnerji, govori o enakovrednosti spolov, saj so ženske po Evropi 
še vedno manj plačane kot moški ter o spodbujanju izobraževanja in poklicnega 
usposabljanja mladih. Pri nas to urejata Zakon o varnosti in zdravju pri delu (Uradni list RS, 
št. 43/11, ZVZD-1) ter ZDR-1. 137. člen pogodbe o ustanovitvi Evropske skupnosti zavezuje 
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delodajalca, da je dolžan obvestiti zaposlene o politikah poslovanja, spremembah, delavnih 
razmera in pogojih, v primeru rednih odpovedi večjemu številu delavcev (ECC Treaty, 2018). 
 
4.6.2 Konvencije Mednarodne organizacije dela 
 
Mednarodna organizacija dela (MOD) ali s tujko International Labour Organization (ILO) je 
sestavljena iz treh delov, in sicer predstavnikov vlad, delodajalcev in delojemalcev, ki so 
enakopravno zastopani v upravnih organih. Gre za organizacijo, ki načrtuje mednarodne 
delovne standarde v obliki konvencij ter priporočil. Ti standardi predstavljajo osnove 
delavskih pravic, kot so svoboda združevanja, pravica do organiziranja, pogajanja za 
sklenitev kolektivnih pogodb, odprava prisilnega dela ter druge mehanizme za 
zagotavljanje minimalnih standardov. MOD ima močan vpliv na delovnopravno 
zakonodajo, vsebino konvencij pa morajo države članice Evropske unije prenesti v svojo 
zakonodajo. V nadaljevanju so opisane nekatere pomembne ratificirane konvencije, ki so v 
RS prinesle varno prožnost na področju dela. 
 
Zakon o ratifikaciji Konvencije o odpravi prisilnega dela (Uradni list RS, št. 10/97, MKOPD), 
govori o obvezi do zatiranja kakršnekoli oblike prisilnega ali obveznega dela in ga ne bo 
uporabljala kot sredstvo politične prisile, delovne sile za gospodarski razvoj, kot sredstvo 
delovne discipline, kazen za sodelovanje v stavkah ter kot sredstvo rasnega, družbenega, 
nacionalnega ali verskega razlikovanja. 
 
Zakon o ratifikaciji Konvencije o delu s krajšim delovnim časom (Uradni list RS, št. 4/01, 
MKDKDČ) govori o ukrepih, da se delavcem, ki delajo krajši delovni čas, zagotovi varstvo 
enako kot delavcem, ki opravljajo delo s polnim delovnim časom. Pravice do organiziranja, 
kolektivnih pogajanj in nastopanja kot predstavnikov delavcev, pravica do poklicne varnosti 
in prepovedi diskriminacije pri zaposlovanju in poklicu. Prav tako zakon zavezuje, da 
delavci, ki delajo krajši delovni čas, ne smejo prejemati nižje plače, ampak po izračunu 
sorazmerno na podlagi opravljenih ur, delovnega učinka ali akorda. 
 
Zakon o ratifikaciji Konvencije o zaščiti plač (Uradni list RS, št. 13/09, MKZP) pravi, da je 
plače potrebno izplačati v zakonitem plačilnem sredstvu, izplačilo v obliki zadolžnic, bonov 
ali kuponov v kateri koli drugi obliki pa je prepovedano. Delavci v nobenem primeru ne 
smejo omejevati delavca pri prostem razpolaganju z njegovo plačo. Odtegljaji od plač so 
dovoljeni samo pod pogoji in v obsegu, ki jih predpisuje nacionalna zakonodaja ali jih določa 
kolektivna pogodba ali razsodba. 
 
Zakon o ratifikaciji Konvencije o varstvu pravice do organiziranja in postopkih za določitev 
pogojev zaposlitve v javnem sektorju (Uradni list RS, št. 10/10, MKVPO) se nanaša na vse 
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zaposlene v organih javne uprave. Določa ustrezno varstvo javnih uslužbencev pred dejanji, 
ki ogrožajo sindikalno svobodo v zvezi z zaposlitvijo. To pomeni, da se javni uslužbenec ne 
sme zaposliti pod pogojem, da se včlani v organizacijo javnih uslužbencev ali da iz nje izstopi 
ter obratno, da javni uslužbenec ni odpuščen ali se mu drugače škodi, ker je član 
organizacije javnih uslužbencev. Konvencija tudi spodbuja ukrepe za pospeševanje 
celovitega razvoja in široke uporabe postopkov za pogajanje o pogojih zaposlitve, med 
organi javne uprave in organizacijami javnih uslužbencev ali drugih načinov, ki omogočajo 
sodelovanje pri odločitvah o teh zadevah. Bistvo 9. člena je tudi to, da imajo javni uslužbenci 
tako kot drugi delavci državljanske in politične pravice, ki so omejene samo z obveznostmi, 
ki izhajajo iz njihovega položaja in narave njihovih nalog. 
 
Zakon o ratifikaciji Konvencije o nočnem delu (Uradni list RS, št. 18/13, MKND) opredeljuje 
izraz nočno delo. Delavec ima pravico zahtevati brezplačni pregled in oceno zdravstvenega 
stanja ter nasvet za zmanjšanje zdravstvenih težav in zapletov povezanih z njegovim delom. 
To lahko zahteva preden prevzame naloge kot nočni delavec, v rednih časovnih presledkih 
med opravljanjem takih nalog ter v primeru, če ima v času opravljanja delovnih nalog 
zdravstvene težave, ki jih je povzročilo opravljanje nočnega dela. Zakon opredeljuje še 
ugodnosti o možnosti premestitve ter o odpuščanju nočnih delavcev. 
 
4.6.3 Evropska socialna listina 
 
Republika Slovenija je Evropsko socialno listino sprejela leta 1999 preko Zakona o ratifikaciji 
Evropske socialne listine (spremenjene) (Uradni list RS, št. 7/99, MESL). MESL interpretira 
osnovne socialne pravice delavcev, kot so pravica do dela, do združevanja delodajalcev in 
delavcev, varstva otrok in mladine, socialne varnosti, varstva zdomskih delavcev, pravica 
do enakih zaposlitvenih možnostih ter še vrsto drugih pravic, ki varujejo socialno sfero 
delavcev. 21. člen MESL določa pravico do obveščanja in posvetovanja, da bi zagotavljala 
uresničevanja pravice delavca do obveščanja in posvetovanja v podjetju. V skladu z 
notranjo zakonodajo imajo delavci pravico do rednega ali ob primernem času, obveščanja 
o gospodarskem in finančnem položaju podjetja, v katerem so zaposleni. 21. člen tudi 
omogoča posvetovanje delavcev z vodilnimi v organizaciji o predlaganih odločitvah, ki bi 
lahko bistveno vplivale na interese delavcev, zlasti o položaju zaposlitve v organizaciji. To 
omogoča notranjo prožnost organizacije, v praksi pa se na žalost pogostokrat srečamo s 
kršenjem te pravice in podjetja obvestijo svoje zaposlene, ko so že na robu stečaja. Pri nas 
to podrobneje ureja Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (Uradni list RS, št. 42/07, 
ZArbit). Daleč najpomembnejši člen MESL je 1. člen, ki govori o pravici do dela ter o težnji 
k ohranjanju čim višje in uravnotežene ravni zaposlovanja k polni zaposlenosti, pravici do 
svobodne izbire poklica, do ustanavljanja in vzdrževanja brezplačne službe za zaposlovanje 
vseh delavcev ter o primernem poklicnem usmerjanju, usposabljanju in rehabilitaciji. 
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Vlada RS je 6.2.2018 na svoji spletni strani objavila sedemnajsto poročilo RS o izvajanju 
Evropske socialne listine (spremenjene) (Vlada RS, 2018). V njem piše, da je Evropski odbor 
za socialne pravice negativno ocenil slovensko delovnopravno zakonodajo, in sicer v dveh 
členih, v 2. členu MESL – razumno trajanje dnevnega in tedenskega delovnega časa ter v 4. 
členu MESL – pravica do razumnega odpovednega roka. Evropski odbor ugotavlja, da 
razmere v Sloveniji niso usklajene z MESL, ker nekatere kolektivne pogodbe, čas 
pripravljenosti na delo doma, v katerem ni opravljeno efektivno delo, v celoti vključujejo v 
čas počitka. Vlada na ta očitek odgovarja s 142. členom ZDR-1 kot efektivni delovni čas 
določa vsak čas, v katerem je delavec na voljo delodajalcu in izpolnjuje svoje delovne 
obveznosti iz pogodbe o zaposlitvi. ZDR-1 z nobenim členom posebej ne ureja 
pripravljenosti na delo doma kot organizacijske oblike dela, zato tudi ne določa, ali se 
pripravljenost šteje v delovni čas ali ne. Glede pravic do razumnega odpovednega roka 
delavcev Evropski odbor ugotavlja, da razmere v Sloveniji niso v skladu s 4. členom MESL. 
Vlada RS to utemeljuje, da se očitki Evropskega odbora nanašajo na leto pred 2013, ko še 
ni bil sprejet ZDR-1. Zato je pri sprejetju ZDR-1 Vlada RS upoštevala sodne prakse 
Evropskega odbora ter na ta način uredila ZDR-1 in vpeljala 4. člen MESL v slovensko 




Uredbe so sekundarni del zakonodaje Evropske unije in so pravno zavezujoče. Uredbe 
začnejo veljati neposredno, ko jih institucije EU sprejmejo oziroma po objavi v Uradnem 
listu to pomeni, da jih državam članicam ni potrebno prenesti v nacionalno zakonodajo. 
Uredbe so številne in pokrivajo različna področja. V nadaljevanju so predstavljene nekatere, 
ki vplivajo na delovnopravno zakonodajo v Sloveniji. 
 
Uredba Evropske komisije (ES) št. 806/2004 (Uradni list RS, L 143, 30/04/2004) je napisana 
za namen spodbujanja enakosti spolov pri razvojnem sodelovanju. S to Uredbo Evropska 
unija skuša spodbuditi predvsem ženske pri zaposlovanju na vodilnih funkcijah. Kljub veliki 
količini predpisov, ki so v prid ženskim kvotam, se v praksi to ne spoštuje, diskriminacija 
spolov se v poslovnem svetu še vedno močno čuti. Pri nas je enakost med spoloma že 
določena v Ustavni Republike Slovenije. 
 
Uredba Evropske komisije (ES) št. 2204/2002 (Uradni list RS, L 337, 13/12/2002) govori o 
državni pomoči na področju zaposlovanja. Gre za urejanje področja na nekaterih delih 
Evrope, ki imajo problem pri zaposlovanju. Strategija je usmerjena na pomoč srednjim in 
malim podjetjem, omenja tudi posebno varnost v obliki denarne pomoči invalidom, 
starejšim ter mladim ob prvi zaposlitvi. Uredba nalaga državam članicam predvsem 




Uredba Evropske komisije (ES) št. 2062/94 (Uradni list RS, L 216, 20/08/1994) ureja 
ustanovitev Evropske agencije za varnost in zdravje pri delu. Evropska agencija za varnost 
in zdravje skrbi za socialno varnost ter zdravje ter izvaja nadzor na državam članicam. Cilj 
je, da institucija zagotovi uporabne tehnične, znanstvene in ekonomske informacije s 
področja varnosti in zdravja pri delu. 
 
4.7 PODZAKONSKI AKTI 
 
Podzakonski akti imajo hierarhično gledano nižjo veljavo kot zakonski akti na nacionalni 
ravni. Podzakonski akti morajo biti sprejeti in izvajani v skladu z zakonom, prav tako mora 
biti skladna tudi vsebina podzakona. Mednje štejemo uredbe in sklepe vlade, navodila, 
pravilnike ministrstev, upravne odločbe in sklepe upravnih enot, splošne akte nosilcev 
javnih pooblastil ter sodbe in sklepe sodišč. V nadaljevanju so opisani nekateri izbrani 
podzakonski akti, ki vplivajo na nacionalno fleksibilnost delovnopravne zakonodaje. 
 
Uredba o davčni obravnavi povračil stroškov in drugih dohodkov iz delovnega razmerja 
(Uradni list RS, št. 140/06) določa višine povračil stroškov v zvezi z delom, službenimi 
potovanji ter drugih dohodkov, ki se ne vštevajo v davčno osnovo dohodka iz delovnega 
razmerja. Kompleksnost uredbe se pogosto kaže v 3. členu uredbe, ki ureja prevoz na delo 
in z dela. To dokazuje tudi sodna praksa Upravnega sodišča (Sodba I U 320/2017-11, 2018), 
ki ugotavlja, da iz razlogov davčnih odločb ni mogoče razbrati, da bi bil pri odločanju 
upoštevan tudi lokalni javni prevoz, se pravi od prebivališča uslužbenke do železniške 
postaje. Uslužbenki so upoštevali samo ceno javnega prevoza iz njej najbližjega postajališča 
do njene službe, ni pa pojasnjeno, kako se obračuna lokalni javni prevoz od njenega 
prebivališča do njenega najbližjega postajališča. Sodišče poudarja tudi tolmačenje besedne 
zveze, »če delojemalec iz utemeljenih razlogov ne more uporabljati javnega prevoza«, in 
sicer na način, da javni prevoz ni možen, v kolikor bi njegova uporaba glede na vozni red in 
delovni čas uslužbenca pomenila preveliko časovno izgubo. Sodna praksa v tem primeru 
rešuje nejasnosti uredbe glede povračila stroškov na delo. Da je ta uredba ena izmed 
pomembnejših uredb glede delovnopravne zakonodaje, dokazuje število kršitev, ki izhajajo 
iz neurejenih obračunov stroškov, saj gre za najpogostejšo davčno kršitev v Sloveniji. 
Uredba v svojih določbah ureja tudi višino cen prehrane, dnevnice, terenske dodatke, 
jubilejne nagrade, odpravnino ob upokojitvi, solidarnostno pomoč ter plačila vajencem, 
dijakom in študentom. 
 
Uredba o delovni uspešnosti iz naslova povečanega obsega dela za javne uslužbence 
(Uradni list RS, št. 53/08), določa pogoje, merila in obseg dela plače za delovno uspešnost 
iz naslova povečanega obsega dela za javne uslužbence. Slaba fleksibilnost omenjene 
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uredbe se kaže predvsem v praksi, ko prihaja do primerov, ko nekateri javni uslužbenci 
dobivajo dodatek k plači iz naslova povečanega obsega dela redno, čeprav se dejansko 
njihov obseg dela ne poveča ali pa delovne naloge, ki povečujejo obseg dela izvaja zunanji 
izvajalec. Uredba bi po mojem mnenju morala vsebovati vsaj minimalne standardne, na 
podlagi katerih bi se delavcu lahko določil povečan obseg dela. Vsebovati bi morala tudi 
omejitev števila, kolikokrat lahko delavec na leto dobi povečan obseg dela, saj v primeru, 
da se izkaže, da gre za dolgotrajen povečan obseg dela, to meji na potrebo po povečanju 
števila zaposlenih. V praksi se pogosto dodatno bremeni tistega javnega uslužbenca, ki je 
že zaradi narave njegovega dela polno obremenjen, vendar ne dobi dodatka za povečan 
obseg dela, čeprav je delo narejeno učinkovito ter brez napak. 
 
Uredba o delovnem času v organih državne uprave (Uradni list RS, št. 115/07), ureja delovni 
čas javnih uslužbencev v Sloveniji kot tudi na predstavništvih RS v tujini. V prvem delu 
opredeljuje obseg polnega delovnega časa, razporeditev delovnega časa ter o seznanitvi z 
neenakomerno razporeditvijo in začasno razporeditvijo. Drugi del se navezuje na 
poslovanje nekaterih organih javne uprave (vladne službe, ministrstva in organi v sestavni 
ministrstev). Mislim, da je državna uprava glede urnika obratovanja z vidika zaposlenih 
dokaj fleksibilna. Če pogledamo situacijo z vidika državljana, ki potrebuje storitve državne 
uprave, pa hitro pridemo do zaključka, da so organi državne uprave organizirani togo, saj v 
praksi ne poslujejo v popoldanskem času. V izogib problemu, bi lahko državna uprava 
večino postopkov preselila na svoje spletne strani. V tem primeru bi lahko državljan 
uporabljal storitve ter oddajal popolne vloge preko enotnega portala za javno upravo. 
Portal E-uprava sicer omogoča uporabnikom nekaj osnovnih storitev, vendar bi javna 
uprava morala glede na hitrost razvoja informacijske tehnologije, preseliti večinoma 
storitev na portal E-vem. S tem bi nedvomno naredila korak k boljši fleksibilnosti javne 
uprave do uporabnika njenih storitev, v tem primeru državljanov. 
 
Uredba o upravnem poslovanju (Uradni list RS, št. 9/18) je zelo obširna uredba, ki zajema 
širok spekter določb o zagotavljanju splošnih informacij organov, evidentiranja in 
dokumentiranja, prejemanja pošte organa, vročanja, prostorih in opremi, zagotavljanju 
varnosti ter še o nekaterih drugih področjih. Uredba je napisana zelo natančno in ne 
dopušča odstopanj pri poslovanju organov v javni upravi. Glede na njeno število členov, je 
v praksi zelo težko poslovati točno tako, kot določa uredba. Velikokrat prihaja do različnih 
tolmačenj uredbe med organi, saj na primer pri poslovanju z dokumentarnim gradivom 
lahko vidimo razliko, kako različni organi različno hranijo in arhivirajo svoje dokumente. 
Uredba bi morala biti sestavljena bolj enostavno ter zajeti bistvo poslovanja v upravnih 
organih. Glede na število drugih predpisov, je že Uredba o upravnem poslovanju dokaz o 




5 INTERVJUJI O FLEKSIBILNOSTI V JAVNI UPRAVI 
 
Za empirični del magistrske naloge, sem izbral kvalitativno metodo. Kvalitativne metode 
omogočajo, da je odnos med intervjuvancem in izpraševalcem globlji, daljši in fleksibilen, 
kar dopušča bogatejši in širši pogled na obravnavano temo. Zaradi možnosti natančnejše 
opredelitve določenih mnenj, je kvalitativna metoda zelo koristen vir informacij za 
opredelitev obravnavane teme oziroma vprašanja. Kvalitativna metoda ima tudi slabosti, 
in sicer gre lahko za napačno interpretacijo vprašanj intervjuvanca. Slabost se kaže tudi v 
reprezentativnosti vzorca, saj glede na njegovo majhnost, običajno ni dovolj 
reprezentativen. Tipične oblike kvalitativnih metod, ki jih poznamo, so intervju, fokusne 
skupine in projektivne tehnike. Intervju naprej delimo na strukturiran, polstrukturiran in 
nestrukturiran intervju. 
 
Sam sem se odločil za polstrukturiran intervju, ki je sredina med strukturiranem 
intervjujem, pri katerem so vnaprej določena vprašanja zaprtega tipa ter med 
nestrukturiranem intervjujem, pri katerem izpraševalec sproti postavlja vprašanja, ki so 
zelo odprta in dovoljujejo zelo širok spekter odgovorov. Individualni polstrukturiran 
intervju sem izbral, ker sem želel pridobiti odgovore na več bistvenih vprašanj, ki so 
sestavljena z namenom potrditve oziroma zavrnitve hipotez, ki sem si jih zastavil. Pri 
polstrukturiranem intervjuju so vprašanja določena vnaprej, a še vedno obstaja možnost, 
da intervjuvanec poda širši odgovor na vprašanje ter tako dopušča prostor za podrobnejši 
odgovor. 
 
Za individualni intervju sem sestavil 16 vprašanj. Vprašanja sem poslal na Ministrstvo za 
javno upravo ter na Ministrstvo za delo, družino, socialne zadeve in enake možnosti. V 
spremnem dopisu sem s prošnjo pozval pristojne na ministrstvu, da določijo 
kompetentnega sogovornika, ki je zadolžen za spremljanje fleksibilnosti delovnopravne 
zakonodaje. Vprašanja so bila poslana vnaprej tako, da je intervjuvanec imel možnost, da 
se na nje ustrezno pripravi. Zaradi zelo slabe odzivnosti na Ministrstvu za delo, družino, 
socialne zadeve in enake možnosti, sem intervju izvedel tudi na Agenciji za komunikacijska 
omrežja in storitve. Vprašanja so priložena na koncu magistrskega dela v prilogi. Pri urejanju 
zbranega gradiva nisem posegel v vsebino zvočnega zapisa ali izraženega mnenja 







 5.2 INTERVJU NA MINISTRSTVU ZA JAVNO UPRAVO 
 
Na Ministrstvu za javno upravo sem opravil intervju z vodjo Sektorja za organizacijo javnega 
sektorja in za uslužbenski sistem ter je v javni upravi zaposlena 35 let. 
 
Ali mislite, da je slovenska delovnopravna zakonodaja na splošno toga? Zakaj? 
Vodja sektorja je opozorila na to, da je potrebno ločiti na področju delovnopravne 
zakonodaje dva zakona. Eden je Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1), ki velja tako za zasebni 
sektor kot tudi za velik del javnega sektorja. Drugi je Zakon o javnih uslužbencih (ZJU), ki 
ureja delovna razmerja samo v državnih organih in občinah. ZJU je bil pripravljen tudi z 
upoštevanjem standardov Evropske unije tako, da je zelo primerljiv z drugimi predpisi 
evropskih držav. Težko bi se opredelila do tega, da je ZJU bolj ali manj tog, kar zadeva 
ureditve je primerljiv z ostalimi državami, vprašanje, pa je kako ga izvajamo. ZJU omogoča 
premeščanje delovnih mest, medtem ko ZDR-1 tega ne omogoča, ampak omogoča 
spremembo z odpovedjo pogodbe o zaposlitvi in ponudbo nove. In v tem delu bi se strinjala, 
da je delovnopravna zakonodaja malce bolj toga, medtem ko ZJU, v kolikor ga znamo 
uporabljati in če ga pravilno uporabljamo, omogoča fleksibilnost dela. 
 
Statistika kaže, da se je število predpisov od osamosvojitve Slovenije strmo povečalo. 
Ocenjujete, da prenormiranost predpisov omejuje fleksibilnost organizacij v Sloveniji? 
S tem se strinjam. Več je predpisov, težje se je prilagajati organizaciji dela in  spremembam. 
V zadnjem času se dogajajo velike družbene in tehnološke spremembe, temu se je 
potrebno v javni upravi prilagoditi, vendar je ob veliki količini predpisov to težje, saj se lahko 
hitro kaj pozabi in ima to negativne posledice. 
 
Ali je bilo sprejetje ZUJF-a pozitivno v smislu fleksibilnosti dela v javni upravi? 
ZUJF je zakon, ki ima varčevalno naravo. Spremenil je 48 zakonov. Na področju javne uprave 
je znižal plačno lestvico ter druge določene stroške, uvedel je prenehanje pogodbe o 
zaposlitvi tistim, ki so izpolnili pogoje za obnovitev. ZUJF ni pozitivno vplival na fleksibilnost 
dela v javni upravi, bolj je pustil negativne občutke, saj ga v praksi prepogosto zaposleni 
uporabljajo kot negativen zakon. Gre za predpis, ki je pustil veliko posledic bolj v 
negativnem smislu kot pozitivnem. 
 
Kako se pozna hipertrofija pravnih aktov v praksi? Vpliva na fleksibilnost dela v javni 
upravi? 
Ja, po mojem mnenju vpliva. V kolikor želiš uvesti novo spremembo v javni upravi, je 
potrebno spremeniti veliko predpisov oziroma jih je potrebno tudi dobro poznati. To lahko 
zelo vpliva na fleksibilnost dela. Aktualni primer je ravno oblikovanje nove vlade. Tokratna 
vlada ne bo spreminjala števila ministrstev, v kolikor bi se odločila, bi bilo potrebno 
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spremeniti Zakon o vladi, Zakon o državni upravi, Uredbo o organih sestave, Uredbo o 
notranji organizaciji ter Uredbo o plačah direktorjev oziroma pravilnike za posamezna 
področja. To je minimalno pet predpisov, ki bi jih bilo potrebno spremeniti v primeru 
zamenjave ministrstev. Spremenila bi se samo organizacijska struktura, brez vsebine dela. 
Iz tega je razvidno, da hipertrofija pravnih aktov omejuje fleksibilnost in učinkovitost v javni 
upravi. 
 
Mislite, da fleksibilna delovnopravna zakonodaja povečuje produktivnost ali ne? 
To je vprašanje za nekoga, ki je zaposlen v gospodarstvu, ker v javni upravi o produktivnosti 
težko govorimo. Lahko rečem, da v kolikor imamo predpise, ki omogočajo, da se hitro 
prilagodimo stanju in uvedemo spremembe, se to kaže tudi pri učinkovitosti in 
produktivnosti dela. 
 
Menite, da je fleksibilnost dela večja v javni upravi ali v gospodarstvu? 
Na področju zaposlovanja v javni upravi, imamo več možnosti kot na primer premestitev 
zaposlenega, tega v gospodarstvu nimajo. Kar zadeva postopkov zaposlitve, ima 
gospodarstvo hitrejšo realizacijo. Po ZDR-1 je objava delovnega mesta 3 dni, izbere se 
primeren kandidat, ki izpolnjuje pogoje. Državni organi in občine morajo izpeljati postopek 
javnega natečaja, ki je bistveno daljši in je vezan na upoštevanje formalnih postopkov, 
izdajanje sklepov, možnost pritožbe in tako naprej. S tega vidika gospodarstvo omogoča 
večjo fleksibilnost dela. 
 
Slovenska zakonodaja ne predvideva pogodb z delavci na klic (zero hour contract) . Na 
kratko to pomeni, da delavec opravi delo, ko ga delodajalec pokliče. Delavec brez 
obveznosti lahko tudi zavrne delo in naslednjič opravi drugo delo za istega delodajalca. 
Bi ta koncept deloval v slovenski javni upravi, ali je delovnopravna zakonodaja preveč 
omejena za tovrsten način dela? 
»V javni upravi mislim, da koncept ne bi deloval.« Za oblastne naloge je potrebno biti 
usposobljen, potrebno je poznati vsebino in postopke, brez tega je nemogoče nekoga 
poklicati, da bi opravil delo. To bi lahko uporabili za specializirane primere, za delo, ki ima 
specifično naravo dela. Večina ljudi pri nas je nagnjena k pogodbam o zaposlitvi za 
nedoločen čas, z izjemo mladih, ki so nagnjeni bolj k fleksibilnimi oblikami dela. Kljub vsemu 
bi rada poudarila, da je tovrsten koncept dela za gospodarstvo primeren, medtem ko za 
javni sektor in javno upravo ne bi doprinesel bistveno boljše učinkovitosti dela. 
 
Ali mislite, da Zakon o javnih uslužbencih dopušča fleksibilno zaposlovanje v javni upravi? 
Bi kaj spremenili pri postopkih zaposlitve z javnim natečajem javnih uslužbencev? 
V praksi je izredno veliko govora o javnih natečajih in postopkih, vendar je potrebno 
upoštevati, da je javni natečaj določen v Ustavi RS. Tako da postopka ni mogoče spremeniti 
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brez spremembe Ustave RS. 122. člen določa, da je zaposlitev v javnih službah mogoča 
samo na podlagi javnega natečaja, bistvo javnega natečaja pa je, da se izbere najboljši 
kandidat. Pomembno je spremeniti prakso javnih natečajev, saj sogovornica poudari, da 
imajo primer javnega natečaja, ki je bil izveden v enem mesecu. Ta javni natečaj je bil 
izveden v enem mesecu, ker so se sodelujoči držali pravil, ki jih zakon določa. To pomeni, 
da bi se vsi ti postopki relativno hitro lahko speljali, če bi bile vse faze pravočasno 
pripravljene. Potrebno je upoštevati, da se na posamezno mesto lahko prijavi tudi do 1000 
kandidatov, kar pomeni, da nobena fleksibilnost v tem primeru ne pomaga. V načrtu so 
predvidene spremembe ZJU, da bi se postopke vodilo še hitreje, vendar je potrebno 
poudariti, da je pomembno, kako se določbe in uredbe spoštujejo v praksi. Sistem ni nič 
slabši kot v drugih evropskih državah, ampak se v praksi zgodi, da se kakšna stvar pozabi 
izpeljati. 
 
V javni upravi se lahko izvede interni natečaj za zasedbo delovnega mesta. Ali 
delovnopravna zakonodaja dopušča celotni javni upravi enake zaposlitvene možnosti za 
interne javne natečaje? 
Interni natečaj je možen samo znotraj državne uprave in državnih organov, kjer je 
delodajalec Republika Slovenija. Znotraj istega delodajalca se lahko prijavite na interni 
natečaj in ste premeščeni na drugo delovno mesto. To pomeni, da v kolikor na internem 
natečaju niste izbrani, vaša pravica do kandidiranja ni kršena, ker že imate delovno 
razmerje. Na internem natečaju lahko kandidirajo samo tisti, ki imajo delovno razmerje za 
nedoločen čas. Pravno varstvo je zagotovljeno za tiste kandidate, ki se na javni natečaj 
prijavijo zato, ker Ustava RS določa enake možnosti pod enakimi pogoji za kandidiranje. 
Zaradi tega interni natečaj ne dopušča pravnega varstva, ker ni bilo v poseženo v lastno 
pravico do kandidiranja, saj je kandidat že zaposlen. 
 
Menite, da je trenutni Zakon o sistemu plač konkurenčen za javno upravo? Ali je dovolj 
prožen, da zagotovi potrebo po delovnih mestih v javni upravi? 
Ne, ni konkurenčen. Če pogledamo, da je povprečna slovenska plača 1600€ bruto in nekje 
čez 1000€ neto. Javni uslužbenec, ki začne svojo kariero običajno začne nekje okoli 31. 
plačilnega razreda, kar nanese okoli 900€ do 1000€ neto oziroma 1400€ bruto, kar je manj 
kot povprečna slovenska plača, čeprav ima zaposleni drugo bolonjsko stopnjo izobrazbe. S 
tega vidika ni konkurenčen za določena specifična delovna mesta, kot so informatiki. 
Problem je v tem, da so še vedno prisotni varčevalni ukrepi. Redna delovna uspešnost ni 
izplačana že od leta 2012, redna delovna uspešnost iz povečanega obsega dela se lahko 
izplačuje samo v 40 odstotkih, v kolikor bi imeli vse mehanizme sproščene, bi bil ta sistem 
spodoben. Togost sistema se pokaže pri želji po uvedbi novega delovnega mesta, saj v 
kolikor želimo uvesti novo delovno mesto, se moramo s sindikati dogovoriti in pogajati za 
umestitev v kolektivno pogodbo. Ko je umeščen v kolektivno pogodbo, se lahko delovno 
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mesto umesti v sistematizacijo in ga delodajalec uporabi. Tukaj se kaže togost in 
nekonkurenčnost sistema. Ko se v dobi digitalizacije pojavi potreba po novem delovnem 
mestu, ga žal ne moremo dobiti, dokler se s predstavniki sindikatov ne dogovorimo. Plačni 
sistem ima tudi motivacijski element, in sicer, ko se nekdo na novo zaposli in ga ocenjujete 
kot pomembnega, mu lahko zvišamo plačo za 5 plačilnih razredov. Se pravi imamo na eni 
strani elemente konkurenčnosti, medtem ko jih na drugi strani nima. Pri novih delovnih 
mestih in uvrščanju le teh ni konkurenčen, pri določanju plač za konkretne posameznika 
ima, ob sprostitvi vseh varčevalnih ukrepov pa bi ta sistem bil še bolj konkurenčen. 
 
79. člen Zakona o delovnih razmerjih pravi: »Delavec, ki mu preneha pogodba o zaposlitvi 
za določen čas po prvem odstavku tega člena, ima pravico do odpravnine. Pravice do 
odpravnine iz prejšnjega stavka nima delavec v primeru prenehanja pogodbe o zaposlitvi 
za določen čas, če gre za nadomeščanje začasno odsotnega delavca.« Se vam zdi člen 
primeren ali gre za diskriminacijo? 
Pri tem vprašanju se zelo težko opredelim. Gre za zakon, ki ni v pristojnosti Ministrstva za 
javno upravo, ZDR-1 je bil pripravljen s strani Ministrstva za delo. Zakaj so takšno ureditev 
uvedli, žal ne morem komentirati. Bi pa rada poudarila, da vsak, ki sklepa pogodbo o 
zaposlitvi za določen čas, je točno seznanjen, da jo sklepa za določen čas. Postavilo se je 
vprašanje, zakaj je bila odpravnina sploh uvedena. Po besedah vodje sektorja, je bila 
odpravnina uvedena zato, ker so sindikati želeli delodajalcem preprečiti, da bi zaposlovali 
za določen čas tudi takrat, ko so razlogi za nedoločen čas. V zasebnem sektorju je veliko 
zaposlitev za določen čas tudi takrat, ko bi lahko delavca zaposlili za nedoločen čas. V javni 
upravi zaposlujemo samo v primerih, kadar obstaja razlog. V javni upravi ne zaposlujemo 
za določen čas, da bi ocenili, ali je kandidat primeren. Za določen čas v javni upravi 
zaposlujemo za čas nadomeščanja, če gre za osebno zaupanje v kabinetu, če gre za projekt 
in če gre za začasen povečan obseg dela. Drugih primerov ni možnih. 
 
Prevelika fleksibilnost ima lahko tudi neželen učinek za delavca in delodajalca. Lahko ta 
negativen učinek rešimo z varno prožnostjo? 
To je koncept, o katerem smo veliko govorili v Sloveniji. Žal nimam podatka, v kolikšni meri 
je bil uveden, ampak je nastal problem, da moramo trenutno delavce iskati, saj je nizka 
brezposelnost. Nekaj let nazaj je bila varna prožnost kot ideja zelo aktualna. Ministrstvo za 
delo je želelo vzpostaviti sistem, da bi se že ob zaključku izteka pogodbe o zaposlitvi vključil 
v sistem iskanja zaposlitve drugje. Zelo verjetno je, da bo to uvedeno ob naslednjih 
spremembah ZDR-1, ostaja pa vprašanje, koliko bomo ta koncept potrebovali, glede na to, 
da je na trgu dela zelo nizka brezposelnost in primanjkuje določenih kadrov. 
 
Ali mislite, da je fleksibilnost delovnopravne zakonodaje v slovenski javni upravi manjša 
kot v drugih državah Evropske unije? 
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Ne, zato ker za uprave je sploh značilno, da bi morale biti stabilne. Gre za stabilno izvajanje 
nalog, politika se menja, uprava pa mora svoje naloge opravljati, saj opravlja določene 
funkcije, ki so pomembne za funkcioniranje države ter državljane. Bolj kot da je uprava 
fleksibilna, je pomembno, da je učinkovita pri izvajanju dela in usmerjena proti uporabniku. 
 
Katere zakone oziroma podzakonske akte bi bilo treba nujno spremeniti, da bi se 
povečala fleksibilnost dela v javni upravi? 
Mislim, da bi bilo nujno potrebno izvajati vse, kar imamo dosledno, potem šele lahko vidimo 
ali je potrebno spremeniti predpise. Edina stvar, ki bi jo bilo potrebno delno spremeniti, je 
že kot prej omenjeno področje plač. Tu bi bilo potrebno nujno nekaj narediti, da bi lahko 
država kot delodajalec, bolj samostojno določala delovna mesta. Ta del bi bilo potrebno 
spremeniti, ostale predpise pa bilo potrebno dosledno izvajati. 
 
Bi še sami kaj dodali na temo fleksibilnosti delovnopravne zakonodaje v javni upravi? 
Kot že omenjeno, vse predpise bi bilo potrebno dosledno izvajati. Nekatere stvari skušamo 
s podzakonskimi akti spreminjati in se prilagajamo praksi ter skušamo kakšne stvari urediti 
za olajšanje dela. Primer je, da v kolikor se kandidat prijavi na javni natečaj, je organ sam 
dolžan poskrbeti za vsa potrdila glede izobrazbe in druga potrdila. Organ preveri 
izpolnjevanje pogojev in se sklene pogodba o zaposlitvi. V preteklosti je bilo potrebno, da 
je kandidat sam priskrbel potrdila. Danes uprava deluje na način, da se izmenjujejo podatki 
med upravo, kar omogoča olajšanje dela, to vodi v boljšo fleksibilnost in učinkovitost. 
 
Intervju je bil izveden tudi z državnim sekretarjem na Ministrstvu za javno upravo. 
 
Ali mislite, da je slovenska delovnopravna zakonodaja na splošno toga? Zakaj? 
To drži le delno. Prvič je potrebno ločiti zasebni in javni sektor. Za javne uslužbence namreč 
veljajo določena bolj toga pravila, kar je pravilno, saj so izpostavljeni večkratni menjavi 
vodstev, ki so velikokrat politično imenovana. 
Statistika kaže, da se je število predpisov od osamosvojitve Slovenije strmo povečalo. 
Ocenjujete, da prenormiranost predpisov omejuje fleksibilnost organizacij v Sloveniji?  
Število se je povečalo iz cca 300 zakonov na trenutno 820 zakonov. Družba postaja vedno 
bolj kompleksna, zato je potrebno tudi več pravil, ki urejajo različna družbena razmerja. 
Velik del pa lahko pripišemo tudi vstopu Slovenije v EU. Se je pa močno povečalo število 
podzakonskih predpisov, na več kot 18.000. V prihodnje bi bilo dobrodošlo predvsem v 
miselnost piscev zakonodaje vnesti idejo, da vsega ni potrebno normirati. 
 
Ali je bilo sprejetje ZUJF-a pozitivno v smislu fleksibilnosti dela v javni upravi? 
Ne. Zakon je na primer prekinil pogodbe o zaposlitvi ljudem, ki so izpolnili pogoje za polno 
starostno pokojnino na način, ko delodajalec ni imel vedno proste izbire, koga obdržati in 
koga ne. Del teh pravil velja še danes. Poleg tega so tudi ustavili zaposlovanje v javni upravi 
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in tako naprej, kar je povzročilo tako imenovani »generacijski razmak (gap)«, ko se kar nekaj 
let praktično ni zaposlovalo mladih v državni upravi. 
 
Kako se pozna hipertrofija pravnih aktov v praksi? Vpliva na fleksibilnost dela v javni 
upravi?  
Tu je na mestu vprašanje, ali gre res za pretirano povečanje. Veliko jih je bilo namreč 
potrebnih, morda pa res ne čisto vsi. Poleg tega ne smemo gledati le na število predpisov, 
primer je, ali sem zmanjšal predpise, če združim dva zakona in notri dodam dodatne člene 
Nisem, prej obratno. 
 
Mislite, da fleksibilna delovnopravna zakonodaja povečuje produktivnost ali ne? 
Ni nujno. Na produktivnost vplivajo predvsem drugi dejavniki bolj stimulativne narave kot 
so pohvale, višja plača ter nagrade. 
 
Menite, da je fleksibilnost dela večja v javni upravi ali v gospodarstvu? 
V gospodarstvu. Zgrešeno je enačiti gospodarstvo in javno upravo, saj je način njunega 
delovanja različen. Vendar je za javno upravo iz že opisanih razlogov potrebno, da 
fleksibilnost ni tako velika, ker se ne sme prepustiti pretiranega vpliva politike na 
kadrovanje, upoštevajoč, da tudi javna uprava oziroma ožje državna uprava potrebuje 
strokovne kadre. 
 
Slovenska zakonodaja ne predvideva pogodb z delavci na klic (zero hour contract) . Na 
kratko to pomeni, da delavec opravi delo, ko ga delodajalec pokliče. Delavec brez 
obveznosti lahko tudi zavrne delo in naslednjič opravi drugo delo za istega delodajalca. 
Bi ta koncept deloval v slovenski javni upravi, ali je delovnopravna zakonodaja preveč 
omejena za tovrsten način dela? 
Tak način ne bi bil primeren, saj ni dovolj fleksibilen. Včasih javnega uslužbenca potrebuješ 
takoj na nekem mestu, ne da čakaš njegov prihod. Je pa možno v današnji dobi (digitalna 
družba) ob vseh tehnologijah omogočiti javnemu uslužbencu, da kdaj dela od doma, ko 
njegova prisotnost na delovnem mestu ni fizično potrebna. 
 
Ali mislite, da Zakon o javnih uslužbencih dopušča fleksibilno zaposlovanje v javni upravi? 
Bi kaj spremenili pri postopkih zaposlitve z javnim natečajem javnih uslužbencev? 
Fleksibilnost zaposlovanja je mogoča pri določanju strokovnih kriterijev in predvsem pri 
izbiri kandidatov po tem, ko se naredi izbor tistih, ki izpolnjujejo pogoje za zasedbo nekega 
delovnega mesta. 
 
V javni upravi se lahko izvede interni natečaj za zasedbo delovnega mesta. Ali 
delovnopravna zakonodaja dopušča celotni javni upravi enake zaposlitvene možnosti za 
interne javne natečaje? 




Menite, da je trenutni Zakon o sistemu plač konkurenčen za javno upravo? Ali je dovolj 
prožen, da zagotovi potrebo po delovnih mestih v javni upravi? 
Ne. Trenutni zakon ni dovolj prožen. Ravno sistem plač je preveč tog (je pa pozitivno to, da 
je pregleden). Potrebno bi bilo omogočiti več fleksibilnosti predstojnikom pri nagrajevanju 
javnih uslužbencev, vendar od njih istočasno tudi terjati odgovornost v primeru zlorab. 
 
79. člen Zakona o delovnih razmerjih pravi: »Delavec, ki mu preneha pogodba o zaposlitvi 
za določen čas po prvem odstavku tega člena, ima pravico do odpravnine. Pravice do 
odpravnine iz prejšnjega stavka nima delavec v primeru prenehanja pogodbe o zaposlitvi 
za določen čas, če gre za nadomeščanje začasno odsotnega delavca.« Se vam zdi člen 
primeren ali gre za diskriminacijo? 
Težko tu govorimo o diskriminaciji. Ta je možna na podlagi neke osebne okoliščine. Je pa 
moje osebno stališče, da pogodb o zaposlitvi za določen čas ne potrebujemo. Vsi bi lahko 
imeli pogodbe o zaposlitvi za nedoločen čas, ki pa bi omogočale malo več fleksibilnosti tudi 
za delodajalca. 
 
Prevelika fleksibilnost ima lahko tudi neželen učinek za delavca in delodajalca. Lahko ta 
negativen učinek rešimo z varno prožnostjo? 
Odvisno od tega, kaj razumemo pod varno prožnostjo. To je popularen termin, ki pa ne 
pove veliko o vsebini ureditve sistema. Odvisno od konkretnih rešitev, ki se nahajajo v 
zakonodaji. 
 
Ali mislite, da je fleksibilnost delovnopravne zakonodaje v slovenski javni upravi manjša 
kot v drugih državah Evropske unije? 
Ne.  
 
Katere zakone oziroma podzakonske akte bi bilo treba nujno spremeniti, da bi se 
povečala fleksibilnost dela v javni upravi? 
Najprej se moramo vprašati, ali si to želimo in če, da na kakšen način. Drugače pa ZJU, ZSPJS. 
 
Bi še sami kaj dodali na temo fleksibilnosti delovnopravne zakonodaje v javni upravi? 
Predvsem to, da javna uprava ni gospodarstvo in tega ne smemo enačiti. Pretirana 
fleksibilnost v javni upravi zna povzročiti dodatne težave, na primer zahteve po večji 
fleksibilnosti sistema plač iz razloga, da gre za delovna mesta, ki so zelo fleksibilna, kjer ni 
varnosti. Posledično bo vsak prišel na tako delovno mesto, če bo imel namesto varnosti 




5.2 INTERVJU NA MINISTRSTVU ZA DELO, DRUŽINO, SOCIALNE ZADEVE IN 
ENAKE MOŽNOSTI 
 
Zaradi zelo slabe odzivnosti, intervjuja na Ministrstvu za delo, družino, socialne zadeve in 
enake možnosti, žal nisem mogel izvesti. Kljub večkrat poslani prošnji preko elektronske 
pošte ter klicev uslužbencev, ni bilo odzivov. 
 
5.3 INTERVJU NA AGENCIJI ZA KOMUNIKACIJSKA OMREŽJA IN STORITVE 
 
Na Agenciji za komunikacijska omrežja in storitve (AKOS) sem opravil intervju z vodjo 
Sektorja za pravne zadeve. V javni upravi je zaposlen od leta 2000. Najprej kot pripravnik 
na Ministrstvu za okolje in prostor, nato kot strokovni sodelavec na Upravnem sodišču RS 
v Ljubljani, od leta 2006 dalje pa je zaposlen na AKOS. 
 
Ali mislite, da je slovenska delovnopravna zakonodaja na splošno toga? Zakaj? 
Po mojem občutku slovenska delovnopravna zakonodaja ni pretirano toga, z izjemo 
nekaterih področij javnega sektorja, na primer Zakon o sistemu plač v javnem sektorju 
(ZSPJS). Ker pa z rešitvami v drugih državah nisem seznanjen, svoj odgovor težko 
komentiram.    
Statistika kaže, da se je število predpisov od osamosvojitve Slovenije strmo povečalo. 
Ocenjujete, da prenormiranost predpisov omejuje fleksibilnost organizacij v Sloveniji? 
Načeloma se s trditvijo, da prenormiranost omejuje fleksibilnost organizacij, strinjam. Večja 
količina pravnih aktov pomeni večjo količino pravil, večja količina pravil pa omejuje 
ravnanja organizacij. Menim pa, da večina predpisov, ki so bili sprejeti po osamosvojitvi, ni 
imela posebnega vpliva na fleksibilnost organizacij, saj je šlo večinoma za predpise iz 
materialno pravnih področij, ki neposrednega vpliva na organizacije javnega sektorja 
nimajo. Nefleksibilnost organizacij po mojem mnenju ne gre iskati v preveliki količini 
predpisov, pač pa predvsem v vsebini posameznih predpisov.   
 
Ali je bilo sprejetje ZUJF-a pozitivno v smislu fleksibilnosti dela v javni upravi? 
Mislim, da ZUJF na fleksibilnost dela v javni upravi ni imel ne pozitivnega ne negativnega 
učinka. Njegov edini učinek je bil predvsem v znižanju nekaterih izplačil zaradi varčevalnih 
ukrepov, v fleksibilnost dela v javni upravi pa neposredno ni posegal. Je pa po moji oceni 
rezultat varčevalnih ukrepov ta, da se je zaradi manj atraktivnih pogojev dela v javnem 
sektorju povečala fluktuacija kadrov, pri čemer pa je nastopila težava pri zaposlovanju, saj 
je težko dobiti ustrezno strokovno usposobljene kadre. V tem oziru pa lahko trdimo, da 




Kako se pozna hipertrofija pravnih aktov v praksi? Vpliva na fleksibilnost dela v javni 
upravi? 
Hipertrofija pravnih aktov ima negativen vpliv ne samo na delo v javni upravi, temveč tudi 
širše v družbi. Preveliko število predpisov namreč vnaša zmedo med naslovnike, ki 
enostavno ne vedo več, kateremu izmed mnogih predpisov/aktov morajo slediti, velikokrat 
pa z vsemi tudi ne uspejo seznaniti. Še bolj kot hipertrofija (v smislu velikega števila) pa je 
po moji oceni problematično hitro spreminjanje predpisov. Navedeno namreč ne omogoča 
konsistentnega odločanja javne uprave, kakor tudi ne vzpostavitve enotne sodne prakse. 
 
Mislite, da fleksibilna delovnopravna zakonodaja povečuje produktivnost ali ne? 
S to tezo se strinjam. Večja fleksibilnost namreč omogoča bolj stimulativno nagrajevanje, 
kar po mojem mnenju povečuje produktivnost zaposlenih. Po drugi strani pa tudi večja 
fleksibilnost pri odpuščanju »stimulira« zaposlene, da delo opravljajo korektno, strokovno 
in pravočasno. 
 
Menite, da je fleksibilnost dela večja v javni upravi ali v gospodarstvu? 
Menim, da je v fleksibilnost dela večja v gospodarstvu, čeprav se nekateri deli javne uprave 
glede fleksibilnosti gospodarstvu močno približujejo. V javni upravi je po moji oceni najmanj 
fleksibilna državna uprava (ministrstva z organi v sestavi, vladne službe, upravne enote), saj 
zanj veljajo številne omejitve tako glede zaposlovanja in premeščanja javnih uslužbencev, 
kakor tudi glede nagrajevanja. V tistih delih javnega sektorja, kjer uradniški sistem ni 
uveljavljen, je fleksibilnost pri zaposlovanju nekoliko večja, še vedno pa je precej 
nefleksibilen sistem nagrajevanja, saj so na primer plače zelo podrobno normirane v zakonu 
in podzakonskih predpisih ter ne omogočajo stimulativnega nagrajevanja prizadevnih 
uslužbencev, kakor tudi ne sankcioniranja tistih, ki ne dosegajo pričakovanih rezultatov. 
  
Slovenska zakonodaja ne predvideva pogodb z delavci na klic (zero hour contract) . Na 
kratko to pomeni, da delavec opravi delo, ko ga delodajalec pokliče. Delavec brez 
obveznosti lahko tudi zavrne delo in naslednjič opravi drugo delo za istega delodajalca. 
Bi ta koncept deloval v slovenski javni upravi, ali je delovnopravna zakonodaja preveč 
omejena za tovrsten način dela? 
Tega koncepta žal (še) nisem imel priložnost podrobno spoznati, je pa po mojem mnenju 
njegov domet v javni upravi omejen. V javni upravi je velika večina dela povezana z 
vodenjem upravnih zadev (odločanjem o pravicah in obveznostih posameznikov in pravnih 
oseb), kar načeloma opravljajo uslužbenci, ki so uradniki. Uradniško delovno mesto 
predstavlja posebno vez med delodajalcem (državo) in delavcem in med drugim temelji na 
lojalnosti posameznega uradnika, njegovi nepristranskosti, strokovnosti oziroma 
profesionalnosti, kar je povezano z varnostjo njegove zaposlitve (vključno z rednim plačilom 
oz. nagrajevanjem). Vse navedeno v primeru koncepta »zero hour contract« verjetno 
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odpade. Uradniška delovna mesta za ta tip pogodbe po mojem mnenju niso primerna, bi 
bil pa morda ta tip primeren za strokovno tehnična delovna mesta (npr. informatik). 
 
Ali mislite, da Zakon o javnih uslužbencih dopušča fleksibilno zaposlovanje v javni upravi? 
Bi kaj spremenili pri postopkih zaposlitve z javnim natečajem javnih uslužbencev? 
Ker za organizacijo, v kateri sem zaposlen, ZJU ne velja (uporabljajo se le določbe I. dela, do 
21. člena), se postopki javnih natečajev ne izvajajo. Na AKOS je na podlagi splošne 
delovnopravne zakonodaje ter internih aktov uveljavljen večkrožni sistem zaposlitve, kjer 
se v prvem krogu izmed vseh prijavljenih kandidatov najprej izloči tiste, ki ne izpolnjujejo 
formalnih pogojev (npr. stopnja izobrazbe, leta delovnih izkušenj), s preostalimi pa se 
opravijo razgovori. Sistem ocenjujem kot dober, saj omogoča izbiro strokovno in 
osebnostno najbolj primernega kandidata, vendar pa je v nekaterih primerih dolgotrajen: 
med objavo prostega delovnega mesta ter dejanskim pričetkom dela lahko preteče tudi 5-
6 mesecev. 
 
V javni upravi se lahko izvede interni natečaj za zasedbo delovnega mesta. Ali 
delovnopravna zakonodaja dopušča celotni javni upravi enake zaposlitvene možnosti za 
interne javne natečaje? 
Ne dopušča, saj se v delih javne uprave, za katere uradniški sitem ne velja, interni natečaji 
ne izvajajo oziroma interni trg dela ni organiziran. Tako na primer javni uslužbenec, ki je 
zaposlen na AKOS ali na Agenciji za trg vrednostnih papirjev, na internem trgu dela ne more 
konkurirati, saj formalno ni del državne uprave.  
 
Menite, da je trenutni Zakon o sistemu plač konkurenčen za javno upravo? Ali je dovolj 
prožen, da zagotovi potrebo po delovnih mestih v javni upravi? 
ZSPJS po moji oceni ni konkurenčen, vsaj ne iz vidika pritegniti najbolj izkušene kadre v javni 
sektor (predvsem take, ki so v času svoje kariere pridobivali izkušnje v zasebnem sektorju). 
Sistem nagrajevanja v ZSPJS je določen precej togo. Zakon ne omogoča individualiziranega 
pristopa na način, da bi predstojnik lahko ocenil znanja, kvalitete in sposobnosti kandidata 
ter mu ob zaposlitvi določi ustrezno višjo plačo. Togost sicer do določene mere blaži 
določba o izredni določitvi plačilnega razreda (PR) iz 19. člena ZSPJS, vendar pa v praksi 
ugotavljam, da je bila vsaj v primeru AKOS večina takih predlogov s strani pristojnega 
ministra zavrnjena. Pri ponovnem zaposlovanju v javni sektor se ne upošteva doseženih PR, 
ki jih je javni uslužbenec pridobil v okviru svojih predhodnih zaposlitev v javnem sektorju. 
Če tako javni uslužbenec po nekaj letih dela v javnem sektorju, kjer že doseže napredovanja 
v obliki PR, zaposli v zasebnem sektorju, nato pa se vrne v javni sektor, se mu PR ne 
upoštevajo. Tak princip zagotovo zmanjšuje fleksibilnost zaposlovanja v javnem sektorju. 
Napredovanje javnih uslužbencev je še vedno preveč avtomatizirano in vezano predvsem 
na iztek ocenjevalnih obdobij, kar pomeni, da v najboljšem primeru lahko javni uslužbenec, 
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ki ni uradnik, napreduje v PR šele po preteku treh let in to le za največ 2 PR (kar pomeni 
približno 8 odstotkov povišanje plače). Tako napredovanje se mi ne zdi stimulativno. 
Omejitev povečanega obsega in dodatnega dela (kar je delno tudi posledica varčevalnih 
ukrepov) onemogoča, da bi s pomočjo obstoječih zaposlenih opravili večjo količino dela. 
  
79. člen Zakona o delovnih razmerjih pravi: »Delavec, ki mu preneha pogodba o zaposlitvi 
za določen čas po prvem odstavku tega člena, ima pravico do odpravnine. Pravice do 
odpravnine iz prejšnjega stavka nima delavec v primeru prenehanja pogodbe o zaposlitvi 
za določen čas, če gre za nadomeščanje začasno odsotnega delavca.« Se vam zdi člen 
primeren ali gre za diskriminacijo? 
Menim, da je s tem zakonskim določilom zakonodajalec z določnim namenom odvzel 
pravico do odpravnine delavcem. Sam ne vidim razloga, da ne bi delavec, ki nadomešča 
porodniško, ne bi dobil odpravnine. Običajno je to daljši čas, več kot 1 leto in po 5. odstavku 
79. člena bi mu to lahko pripadalo. Ta razlog tudi ni primerljiv s sezonskim delom, javnih 
del in vključevanje v aktivno politiko zaposlovanja, ki same po sebi trajajo krajši čas. Določilo 
se mi zato zdi diskriminatorno.  
 
Prevelika fleksibilnost ima lahko tudi neželen učinek za delavca in delodajalca. Lahko ta 
negativen učinek rešimo z varno prožnostjo? 
O varni prožnosti žal ne vem veliko, tako da težko odgovorim na to vprašanje. 
 
Ali mislite, da je fleksibilnost delovnopravne zakonodaje v slovenski javni upravi manjša 
kot v drugih državah Evropske unije? 
V določenem delu je fleksibilnost slovenske uslužbenske zakonodaje manjša, saj večina 
evropskih držav po mojem vedenju sistema javne uprave ne ureja tako enotno kot je to 
primer v RS. Kot primer naj navedem predvsem plačni sistem, uveljavljen v slovenski javni 
upravi. Ta je zasnovan tako, da predstojnikom praktično ne dopušča fleksibilnosti pri 
določanju plač ter vse uslužbence (ne glede na njihove pretekle izkušnje iz zasebnega 
sektorja) obravnava enako. 
 
Katere zakone oziroma podzakonske akte bi bilo treba nujno spremeniti, da bi se 
povečala fleksibilnost dela v javni upravi? 
Odgovor na to vprašanje je delno podan že pri odgovoru na enajsto vprašanje. Spremeniti 
bi bilo potrebno ZSPJS (enoten plačni sistem) ter uvesti bolj fleksibilno obliko določanja 
plač, kjer bi se upoštevalo specifike posameznih delov javnega sektorja. Večji poudarek bi 
moral biti na nagrajevanju dobro opravljenega dela. Prav tako bi bilo po mojem mnenju 
treba spremeniti pravila o napredovanju javnih uslužbencev ter omogočiti hitrejše 
napredovanje. Za večjo produktivnost pa bi kazalo spremeniti tudi pravila glede 




Bi še sami kaj dodali na temo fleksibilnosti delovnopravne zakonodaje v javni upravi? 





6 FLEKSIBILNOST DELOVNOPRAVNE ZAKONODAJE V EVROPSKI 
UNIJI 
 
Delavci po vsem svetu vse bolj pritiskajo na konkurenčnost plač ter počitek ob vse večji 
globalizaciji. Zaposleni morajo v današnjih časih sprejemati hitre odločitve, imeti morajo 
več spretnosti in se hitreje prilagoditi gospodarskim spremembam kot kadarkoli prej. 
Omenjene spremembe vplivajo na koncept delovnega časa. Delovni čas, obdobje, v 
katerem posameznik dela za delodajalca ali je v stalni pripravljenosti za delodajalca, postaja 
vse bolj hektičen. Več milijonov delavcev po Evropi je izpostavljenih nepredvidljivo 
spremenljivem delu s krajšim delovnim časom, začasnim delom in pogodbenim delom. 
Takšne nestabilne ureditve prispevajo k družinskemu neskladju ter povečujejo stres in 
negotovost. Delavci v takšnih pogojih so pogosto podrejeni delodajalcu in so velikokrat 
prisiljeni sprejeti nadurno delo v slabih delovnih pogojih. 
 
V Evropski uniji, so delavci deležni tako varnosti in zaščite na delovnem mestu, ki so delo 
naredili bolj humano ter manj nevarno. Eden izmed najpomembnejših pravnih aktov 
varstva na delovnem mestu v EU, je Direktiva EU o delovnem času. Direktiva je bila sprejeta 
1993, nato je bila spremenjena in dopolnjena, gre za direktivo, ki varuje zdravje in varnost 
delavcev z urejanjem in nadzorom delovnega časa. Priznanje delavskih pravic je 
neposredno povezano s fleksibilnostjo dela. Fleksibilno delo pa poznamo tudi pod imenom 
gibljiv delovni čas. Gibljiv delovni čas dovoljuje delavcu, da ima nadzor nad časom, 
prostorom ter pogoji za delo, ki mora biti opravljeno. Delodajalci so v Združenih državah 
Amerike ponudili svojim delavcem gibljiv delovni čas tistim, ki so ga potrebovali, kar 
posledično povečuje produktivnost in zadovoljstvo delavcev. Gibljiv delovni čas ima 
omogoča, da zaposlenim nudi socialne ugodnosti, delodajalcem pa viša produktivnost. 
Evropska komisija trenutno preučuje Direktivo o delovnem času, z namenom posodobitve 
standardov za moderno gospodarstvo, med drugimi razmišlja o uvedbi gibljivega delovnega 
časa kot posebno pravilo, ki ureja posamezne situacije. Evropska komisija bi morala sprejeti 
pravico, da delavec lahko zahteva prožno delo oziroma gibljiv delovni čas, kot del Direktive 
o delovnem času ter prenesti model iz Velike Britanije, ki se je izkazal kot zelo uspešen v 
praksi. Ta model predvideva, da ima delavec pogojno pravico, da od svojega delodajalca 
zahteva fleksibilni urnik. Delodajalec se mora odzvati na zahtevo delavca in začeti dialog ter 
bodisi sprejeti ali zavrniti zahtevo, ki je omejena z določenimi pogoji. Omenjena pravica se 
je začela pojavljati po vseh delovnopravnih zakonodajah po svetu in ima veliko možnosti za 
preoblikovanje fleksibilnosti dela v Evropi (Bird & Brown, 2018, str. 65). 
 
Velika Britanija je bila ena izmed prvi evropskih držav, ki je sprejela v svojo nacionalno 
delovnopravno zakonodajo pravico do zahteve po gibljivem delovnem času. Oblikovati se 
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je začela že v letu 2000, ko je vlada izdala zeleno knjigo z naslovom »Delo in starši: 
konkurenčnost in izbira«. Zelena knjiga je razpravljala o različnih aktualnih vprašanjih, 
povezanih s poklicnim življenjem in s starševstvom, vključno s spodbujanjem fleksibilnih 
podjetij ter uvajanje pravice do zahteve po gibljivem delovnem času. Zelena knjiga je 
prinesla tudi vprašanje, če bi starši lahko imeli pravico delati manj ur v povezavi s 
porodniškim dopustom ali bi ta pravica morala biti omejena zaradi škode, ki bi jo povzročila 
delodajalcu. Vprašanje o pravici do zahteve po gibljivem delovnem času je postalo 
najpomembnejša razprava v parlamentu in javnosti. Uveljavljati se je začela po letu 2002, 
najprej v manjših podjetjih, vendar se je kasneje širila na vsa področja tako javni kot zasebni 
sektor. Danes pravica do zahteve po gibljivem delovnem času v Veliki Britaniji pokriva štiri 
bistvene izzive, s katerimi se soočajo zaposleni v zvezi z delovnim časom, in sicer z 
variabilnimi urniki, nepredvidenimi urniki, željenimi delavniki in lokacijsko neodvisnostjo. V 
praksi omenjena pravica zmanjšuje stres nepredvidljivega dela in omogoča načrtovanje za 
prihodnost porabe časa. Izpolnjuje potrebo po uskladitvi dejansko opravljenih ur z želenimi 
delovnimi urami posameznika. V omenjeni zakonodaji prihaja do omejitev, saj prošnje za 
povečanje delovnega časa zakonodaja ne omenja, vendar bi bilo tovrstne prošnje mogoče 
zavrniti zaradi različnih gospodarskih razlogov. Pravica do zahteve po gibljivem urniku, ima 
ne glede na omejitve, odličen odziv s strani delavcev in delodajalcev (Bird & Brown, 2018, 
str. 65-71). 
 
Številne države Evropske unije kot so Španija, Finka in Belgija, prav tako sprejemajo različne 
pravice na zahtevo delavca, vendar je največ pozornosti deležna pravica do zahteve po 
gibljivem delovnem času. Nemška zakonodaja je nekoliko podobna zakonodaji Velike 
Britanije pri gibljivem delovnem času, vendar je bolj omejena v zmožnosti za ublažitev 
bistvenih skrbi zaposlenih glede ravnotežja med zasebnim in poklicnim življenjem. Tako v 
Nemčiji kot tudi v Veliki Britaniji mora zaposleni delati za organizacijo vsaj šest mesecev, da 
lahko zaprosi za gibljiv delovni čas. Pri tem so nemški delavci obravnavani preferencialno s 
strani delodajalca šele takrat, ko v organizaciji pride do prostega delovnega mesta. Okvir 
zakonodaje Velike Britanije se prilagaja različnim spremembam delovnega časa, vzorcev in 
lokacije, medtem ko nemška zakonodaja omejuje zmanjšanje ali povečanje števila delovnih 
ur. Nemška pravica do zahteve po zmanjšanju ur mora biti podana vsaj tri mesece pred 
predlagano spremembo urnika. Tako kot v Veliki Britaniji, mora tudi v Nemčiji delodajalec 
vzpostaviti dialog z zaposlenim, da dosežeta vzajemni sporazum. Delodajalec mora 
soglašati z zahtevo, razen če obstajajo utemeljeni razlogi za zavrnitev, kot so zmanjšanje 
organiziranosti dela, varnosti na delovnem mestu ali pa bi zahteva povzročila nerazumno 
velike stroške organizacije. V kolikor delodajalec ne upošteva oziroma se ne drži postopka, 
kot je predpisan, se delovni čas zmanjša za toliko, kot je delavec pred zahteval. Zaposleni v 
Veliki Britaniji lahko zakonsko zahtevajo pravico po gibljivem delovnem času enkrat na leto, 
v Nemčiji zaposleni to pravico zahtevajo samo na vsaki dve leti. Nemška zakonodaja je v 
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tem primeru šibkejša, saj ne zagotavlja bolj dosledne oziroma manj nepredvidljive 
razporede delavnega časa. To je sicer nepričakovano, saj Nemčija slovi po svoji fleksibilni 
zakonodaji. Toda vseeno tovrstna omejitev ne bi smela biti težava v primerjavi z drugimi 
delovnopravnimi zakonodajami v Evropski uniji. Nemška delovnopravna zakonodaja je 
daleč med najbolj prijaznimi do delavcev v Evropi, delavci pa so bolj zaščiteni kot v 
Združenih državah Amerike ali v Veliki Britaniji (Bird & Brown, 2018, str. 71-73). 
 
Ena izmed najbolj pomembnih pravic zaposlenega, je pravica do zahteve zakona, ki izvira iz 
Nizozemske. Leta 2000 je bil sprejet Zakon o delovnem času, ki je dovolil zaposlenim, da 
zahtevajo povečanje oziroma skrajšanje delovnega časa ali prerazporeditev obstoječih ur. 
Ta pravica je bila univerzalna, kar pomeni, da je bila na voljo vsem delavcem, tako tistim, ki 
so imeli skrbniške obveznosti kot tudi tistim brez skrbniških obveznosti. Upravičenost do 
zahteve je začela veljati eno leto po zaposlitvi, pisno, vsaj štiri mesece pred začetkom 
veljavnosti predlagane spremembe. Zahtevki so bili omejeni enkrat na dve leti, ne glede na 
to, ali je bila predhodna zahteva zavrnjena ali odobrena. Leta 2015 je Nizozemska vlada 
sprejela Zakon o prilagodljivem delovnem čas, ki je začel veljati 2016 in je odpravil prejšnji 
Zakon o delovnem času. Novi zakon je razširil pravice delavcev na zahtevo po spremembi v 
delovnem času delavca ter lokaciji in ne samo na zahtevo po spremembi ur. Nova 
zakonodaja je racionalizirala zahtevni postopek in zaposlenim omogočila večjo fleksibilnost. 
Delavci po novem lahko zaprosijo za pravico že od enega leta do šest mesecev ter enkrat 
na leto. Delavcu tudi ni potrebno dajati zahtevka štiri mesece pred začetkom veljave 
predlagane spremembe, ampak se je omenjeni čas skrajšal na dva meseca. Nizozemska 
zakonodaja je bolj fleksibilna od zakonodaje v Veliki Britaniji, saj delodajalec lahko zavrne 
zahtevo za zmanjšanje ur samo v primeru, če dokaže zelo pomemben poslovni interes. 
Primer takega interesa je, da resno ogrozi poslovanje organizacije, zdravje ali varnost ter 
razpored dela. Ravno tako je v primeru po zahtevi za povečanje ur dela. V primeru nenadne 
smrti družinskega člana delavca ali drugega izrednega dogodka, omejitve prenehajo veljati. 
Ravno tako je v obratni situaciji, ko se podjetje znajde v težavah, lahko delodajalec poda 
zahtevo za opravljanje več ur delavcem (Bird & Brown, 2018, str. 73-76). 
  
Na področju napotenih delavcev, so v Avstriji leta 2017 sprejeli novo zakonodajo, in sicer 
Zakon proti zmanjševanju plač in socialnih prispevkov, tako imenovan LSD-BG (Lohn-und 
Sozialdumping-Bekämpfungsgesetz), ki nadomešča staro uredbo. Cilj zakona je zagotoviti 
skladnost z minimalnimi standardi zaposlovanja tako na nacionalnem področju, kot tudi na 
čezmejnem najemu zaposlenih in napotenih delavcev iz tujine. Napotitev delavcev iz tujine 
pomeni, da eden ali več delavcev opravljajo delo, za omejeno obdobje na ozemlju druge 
države, ki ni ista kot država, v kateri običajno opravljajo delo. Najem zaposlenih pa pomeni, 
da je delavec vključen v organizacijo, ki ima sedež v Avstriji in zanj velja avstrijski 
funkcionalni nadzor ter zakonodaja. Po LSD-BG imajo zaposleni, ki opravljajo delo v Avstriji, 
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vendar so zaposleni pri tujemu delodajalcu, za katere ne velja avstrijska kolektivna 
pogodba, še vedno upravičeni do enake minimalne plače kot delavci zaposleni v avstrijskih 
organizacijah. Prav tako to velja za napotene delavce v Avstrijo, ki so upravičeni do enake 
minimalne plače kot avstrijski delavci, za celotno obdobje napotitve. Delodajalec bo moral 
vnaprej obvestiti avstrijske javne organe o napotitvi delavcev. Poleg tega morajo biti na 
delovnem mestu prisotni dokumenti, kot so pogodba o zaposlitvi, plačilne liste in evidence 
delovnega časa. Za vse tiste, ki ne upoštevajo določb LSD-BG, so kazensko odgovorni. 
Avstrija je posodobila svojo zakonodajo, v smeri večje fleksibilnosti, na področju 
skrajšanega delovnega časa v povezavi s starševstvom. V skladu z Zakonom o varstvu 
materinstva in Zakonom o očetovskem dopustu, imajo starši pravico do dela s skrajšanim 
delovnim časom do otrokovega sedmega leta starosti oziroma do začetka vpisa v prvi 
razred osnovne šole, ob pogoju, če je delavec zaposlen vsaj tri leta in delodajalec zaposluje 
več kot dvajset delavcev. Namen tega sistema je uskladiti družinsko in delovno življenje 
staršev. Po novem tako lahko starši zaprosijo za delo s skrajšanim delovnim časom, kar 
pomeni, da zmanjšajo njihov delež ur vsaj za dvajset odstotkov. Poleg omenjene pravice, 
lahko starši sedaj uveljavljajo pravico do starševskega dopusta kasneje in ne takoj ob 
rojstvu otroka. Nekatere določbe, ki se nanašajo na prepoved del in zaščito pred 
odpustitvijo, po novem veljajo tudi za bodoče matere, ki so samozaposlene (European 
Employment Law Update, 2017, str. 4). 
 
V Belgiji so naredili korak k fleksibilni delovnopravni zakonodaji z zmanjšanjem prispevkov 
za socialno varnost. Za povečanje konkurenčnosti belgijskega gospodarstva, so se zmanjšali 
prispevki za socialno varnost, ki jih plačujejo delodajalci. Pred sprejetjem novih ukrepov, so 
delodajalci plačevali približno petintrideset odstotkov od plače za delavce z 
administrativnim delom ter štirideset odstotkov za delavce s fizičnim naporom. Tako 
imenovani Zakon o davčnem premiku je leta 2016 znižal osnovno stopnjo na trideset 
odstotkov, kasneje v letu 2018 pa še dodatno na petindvajset odstotkov. Spodbujanje 
zaposlovanja v Belgiji, zakonodaja določa, da lahko za prvih šest zaposlenih, delodajalec 
koristi dvajset četrtletnih znižanj prispevkov za socialno varnost. Za prvega zaposlenega 
med letom 2016 in 2020, delodajalcu ni potrebno plačevati socialnih prispevkov za 
nedoločen čas. Posodobljena je bila tudi sodna praksa v Belgiji glede očitno nerazumne 
odpovedi. Od leta 2014 lahko zaposleni, ki so zaposleni na podlagi pogodbe o zaposlitvi za 
nedoločen čas, zahtevajo odškodnino, ki se giblje med tri do sedemnajst tedenskimi 
plačami, če pride do očitne kršitve pri odpovedi zaposlenega. Podlaga za odškodnino bi bila 
primer, da  delodajalec odpusti zaposlenega iz razlogov, ki niso povezani z zmožnostjo dela 
ali vedenjem zaposlenega oziroma v primeru, ko je odpuščen z operativnimi zahtevami 
podjetja. Doslej je bilo v Belgiji kar nekaj sodb, ki so bile v korist zaposlenega. V primerih, 
ko je bila odpustitev delavca upravičena, je sodišče dovolilo opraviti pregled razlogov, ki jih 
delodajalec navaja kot podlago za upravičeno odpoved. V veliko primerih sodišče ugotavlja, 
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da odpustitev ni upravičena. To sodišče utemeljuje z razlogi, da delavec ne bi bil odpuščen 
v istih okoliščinah s strani drugega razumnega delodajalca. Zaposleni je v tem primeru 
upravičen do odškodnine v višini od osem do deset tedenskih plač (European Employment 
Law Update, 2017, str. 5). 
 
V Estoniji je nedavna sprememba zakonodaje prinesla večjo fleksibilnost pri dogovoru za 
delavce v organizacijah, ki imajo lastne dežurne klicne centre. Do nedavnega se je zahtevalo 
soglasje tako delavca kot delodajalca, da je lahko delavec poleg svoje redne zaposlitve 
dežurno prisoten največ dodatne štiri ure, zaradi omejitev časa dela in počitka. Tovrstna 
omejitev je povzročala težave predvsem organizacijam, ki se ukvarjajo z informacijsko 
tehnologijo, saj morajo zagotoviti stalno razpoložljivost in delovanje pomembnih 
informacijskih sistemov. Novi zakon predlaga odstranitev omejitve ur na delovnem mestu 
za zaposlene, katerih glavna naloga je zagotoviti nemoteno delovanje ključnih 
informacijskih in komunikacijskih tehnoloških storitev in omrežij ali zagotavljati 
informacijsko varnost. Predlog zajema tudi višje urne postavke v primeru dežurstva 
zaposlenega (European Employment Law Update, 2017, str. 11). 
 
Spremembo delovne zakonodaje so izvedli tudi na Finskem. Nov predlog pri spremembi 
zakonodaje vsebuje podaljšanje poskusne dobe pri novo zaposlenem delavcu, in sicer s 
štirih mesecev na šest. Poleg tega je delodajalec upravičen do podaljšanja poskusnega 
obdobja v primeru odsotnosti delavca v poskusnem obdobju zaradi nezmožnosti dela ali 
družinskega dopusta. Spremenila se je tudi doba ponovne zaposlitve delavca iz devetih 
mesecev na štiri mesece. To pomeni, če je delavec delal pri delodajalcu dvanajst let in se je 
delovno razmerje iz kakršnihkoli razlogov prenehalo, obdobje ponovne zaposlitve pri istem 
delodajalcu traja najmanj šest mesecev. Sprememba je tudi pri zaposlovanju dolgotrajne 
brezposelne osebe. Delodajalec bo lahko dolgotrajno brezposelno osebno zaposlil brez 
upravičenega razloga, in sicer s pogodbo o zaposlitvi za določen čas za največ eno leto. 
Zvišala se je upokojitvena starostna meja iz 63 na 65 let, za osebe, ki so bile rojene po letu 
1965 pa se prilagodi v smislu, da se upošteva sprememba pričakovane življenjske dobe 
(European Employment Law Update, 2017, str. 12). 
 
Francija je z letom 2017 uvedla pravico do izključitve stalne povezanosti, kar pomeni, da 
ima zaposleni pravico zahtevati, da ni stalno povezan s službenim mobilnim telefonom, 
tablico ali računalnikom. To predvsem velja, ko ni na delovnem mestu oziroma v svojem 
privatnem času. Francoski Zakon o delovnih razmerjih postavlja smernice za vodstvene 
delavce, ki so odvisni od določenega delovnega časa na podlagi določenega števila delovnih 
dni na leto. Gre za spremljanje metode ovrednotenja in spremljanja delovne obremenitve 
delodajalca, način, s katerim delodajalec in delavec komunicira o delovni obremenjenosti, 
da bi zagotovila ravnovesje med poklicnim in zasebnim življenjem, plačilo zaposlenih ter 
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organizacijo dela v podjetju. Če podjetje ne upošteva omenjenih smernic, lahko delodajalec 
še vedno sklepa posamezne pogodbe o delovnem času na podlagi določenega števila dni v 
letu pod pogoji, da zagotovi kontrolni seznam s številko ali datumom delovnih dni, 
zagotoviti mora, da je delovna obremenitev primerna ter zagotoviti potreben tedenski 
počitek, organizirati mora letne preglede zaposlenim, da se naredi ocena obremenjenosti, 
ki mora biti v skladu s poklicnim in zasebnim življenjem ter plačo. Te smernice zakona bodo 
pripomogle v izogib morebitnih sporov med vodilnimi delavci in delodajalci, ki so se v 
preteklosti pojavljali v Franciji (European Employment Law Update, 2017, str. 13). 
 
Na Portugalskem je vlada sprejela zakonodajo, ki od leta 2017 ureja zaposlovanje za 
določen čas. Namen nove zakonodaje je omejiti zaposlovanje za določen čas, zlasti pri 
zaposlovanju dolgotrajno brezposelnih delavcev in delavcev, ki iščejo svojo prvo zaposlitev. 
Poleg tega je vlada povečala plačilo prispevka delodajalca za socialno varnost za 
organizacije, ki uporabljajo pogodbe za določen čas. Zelo podobno zakonodajo so sprejeli v 
sosednji Italiji. Z letošnjim letom bodo morali tisti delodajalci plačevati višje prispevke za 
socialno varnost, ki bodo zaposlovali delavce za določen čas. Veliko organizacij na 
Portugalskem, tako v javni upravi kot v gospodarstvu, prikriva delovna razmerja v smislu, 
da zaposlujejo pripravnike, čeprav obstajajo vsi elementi delovnega razmerja za pogodbo 
o zaposlitvi. Vlada je vključila v zakon nalogo javni tožilcem, da poskrbijo za nadzor in 
preprečijo prikrita delovna razmerja delodajalcev, ki se pojavljajo v atipičnih oblikah 
pogodb ter ustrezno ukrepajo v primeru kršitev (European Employment Law Update, 2017, 
str. 22). 
 
Na Nizozemskem si je vlada želela, da imajo javni uslužbenci isti pravni položaj kot zaposleni 
v zasebnem sektorju. S tem namenom je spremenila pravila o dopustu in kolektivno 
pogodbo za javne uslužbence.  Leta 2014 je vlada odobrila načrte za normalizacijo pravnega 
položaja javnih uslužbencev. Ustrezna zakonodaja se ni spremenila takoj, ampak 
postopoma. Sprememba je vplivala na zaposlovanje, in sicer javni uslužbenec mora imeti 
pogodbo o zaposlitvi, tako kot zaposleni v zasebnem sektorju. Na svoje položaje niso več 
uradno imenovani. Vključeni so v zasebno delovno pravo, vključno z določbami o 
prenehanju delovnega razmerja. To pomeni, da v primeru spora ali odpustitve, javni 
uslužbenci ne morajo vložiti ugovora pri delodajalcu ali zahtevo za revizijo pri upravnem 
sodišču. Namesto tega morejo svoje spore z delodajalci reševati na civilnih sodiščih. 
Nizozemska je od leta 2016 uvedla tudi znižanje plač za uradnike, ki imajo začasno pogodbo 
o zaposlitvi. Določba velja za letne plače najvišjih uradnikov v javni upravi, in sicer ne smejo 
preseči 178.000 evrov na leto. Uradniki z začasnimi pogodbami bodo lahko v prvih šestih 
mesecih zaslužili največ 24.000 evrov, v naslednjih šestih pa največ 18.000 evrov. Najvišja 




Delovno sodišče v Veliki Britaniji je aprila 2017 izdalo odločitev, ki je bistvenega pomena pri 
zaposlovanju javnih uslužbencev. Sodišče je odločilo, da so bili posamezniki imenovani na 
delovna mesta v javni upravi, vendar niso bili zaposleni na podlagi poštenega in javnega 
natečaja. Sodišče je odločilo, da so njihove pogodbe o zaposlitvi nične. Sodba je odmevna, 
saj je zelo težko dokazati, da so postopki o spornem zaposlovanju javnih uslužbencev, bili 
nepravilni. Javni natečaj za zaposlovanje javnih uslužbencev je tako v Veliki Britaniji dobil 
novo poglavje, udeleženci na javnem natečaju so dosegli, da v primeru, ko javni natečaj ni 
izveden transparentno in zakonito, javnim uslužbencem pogodba o zaposlitvi postane nična 
(Collins, 2017). 
 
Na Danskem so v zadnjem času razveljavili pravilo, ki se je nanašalo na zaposlene, ki so 
dopolnili sedemdeset let. Zaposlenim, ki so dopolnili omenjeno starost, se je samodejno 
prekinilo delovno razmerje. Za boljšo fleksibilnost delovnopravne zakonodaje, so leta 2016 
odpravili pravilo, v kolikor delodajalec še ni odpravil omenjenih določb, je zaposlen 
upravičen do odškodnine (European Employment Law Update, 2017, str. 10). Na Danskem 
imajo vsi zaposleni pravico do pettedenskega dopusta na leto, za dodatno fleksibilnost dela 
so poskrbeli na način, da imajo javni uslužbenci po zakonodaji dodatnih pet dni plačanega 
dopusta pod pogojem, da so bili preteklo leto polno zaposleni čez celo koledarsko leto. 
Dopust, ki ga niso porabili v tekočem letu, lahko prenesejo v naslednje leto, lahko pa je 
izplačan na podlagi dogovora med delavcem in delodajalcem. Podobno kot pri nas, vendar 
morajo pri nas biti zelo tehtni in utemeljeni razlogi, da delavec ni izrabil dopusta do konca 
meseca junija. Na področju bolniških odsotnostih mora javni uslužbenec, ki je več kot štiri 
tedne na bolniški odsotnosti, opraviti razgovor z delodajalcem. Cilj razgovora je ugotoviti 
ali lahko delodajalec in zaposleni s skupnimi prizadevanji dosežeta rešitve in skrajšanje 
obdobja odsotnosti zaradi bolezni oziroma poškodbe. Uradni statistični podatki kažejo na 
to, da je v Sloveniji ravno v javni upravi oziroma v celotnem javnem sektorju prisotnih zelo 
veliko število bolniških odsotnosti (NIJZ, 2018). Velika fleksibilnost se kaže tudi pri 
koriščenju starševskega dopusta. Mati otroka ima pravico do porodniškega plačanega 
dopusta šest tednov pred porodom. Po rojstvu otroka ima mati pravico do štirinajst tednov 
plačanega porodniškega dopusta, oče pa ima pravico do dveh tednov očetovskega 
plačanega dopusta. Na to sta oba starša upravičena do šest tednov plačanega starševskega 
dopusta ter dodatnih šest tednov, ki pa so plačani samo enemu od staršev. V primeru, da 
sta starša zaposlena v državni upravi, je eden izmed njiju upravičen do dvanajst tednov 
starševskega dopusta. Ministrstvo za finance je na Danskem razvilo shemo ter podpisalo 
osnutek sporazuma dela na daljavo. Cilj sporazuma je omogočiti uporabo dela na daljavo 
javnih uslužbencev za povečanje fleksibilnosti pri načrtovanju dela in ustvarjanju boljših 
priložnosti za usklajevanje poklicnega in družinskega življenja (Agency for the 




6.1 PRIMERJAVA FLEKSIBILNOSTI DELOVNOPRAVNE ZAKONODAJE MED 
SLOVENSKIMI IN EVROPSKIMI DRŽAVAMI V JAVNI UPRAVI 
 
Generalno gledano poznamo dve vrsti sistemov zaposlovanja v javni upravi in sicer po 
načelu kariere in načelu položaja. V sistemu, ki temelji na karieri, se kandidat izbere s pisnim 
izpitom, ki je sestavljen za bodočo kariero v uslužbenca javni upravi. Poudarek temelji na 
številu let dela v javni upravi in obveznem usposabljanju. Plače so bolj povezane z osebo in 
letom zaposlitve v javni upravi ter manj s samo pozicijo delovnega mesta. Visoki položaji so 
v takem sistemu zapolnjeni samo z internim napredovanjem javnih uslužbencev. To se 
razlikuje z drugim sistemom, ki temelji na načelu položaja. Ta sistem je bolj odprt in 
fleksibilen, saj je organiziran javni natečaj za vse kvalificirane kandidate in temelji na 
zahtevanih kompetencah za določen položaj. Plače se v teh sistemih navezujejo na položaj 
delovnega mesta in ne na posameznika. Načrtovanje kariere je v takšnem sistemu težko, 
ker ni mogoče dati jamstva za napredovanje na višji položaj ali plačni razred. Usposabljanje 
in razvoj se večinoma nanaša na individualne potrebe. Skozi čas in razvoj posamezne 
države, se oba sistema začenjata prepletati, z namenom izboljšanja delovanja javne uprave. 
Iz prepletanja nastane hibridni sistem javnih služb. V teh primerih ima država sistem 
zaposlovanja, ki temelji na poklicni poti, z izrednim političnim vplivom na imenovanje 
kandidatov na najvišji ravni javne uprave. Čeprav obstaja izbira kandidata z notranjim ali 
zunanjim izborom, se ta postopek ne izvaja, ampak se običajno imenuje kandidata z isto 
politično ideologijo (Kuperus & Rode, 2016, str. 13). 
 






















































































Vir: Kuperus & Rode (2016, str. 13) 
 
Glede na zgornjo tabelo lahko vidimo, da se je sistem zaposlovanja v sedmih letih 
spremenil. Vedno manj je držav, ki imajo čisto mešani sistem zaposlovanja, ostali sta samo 
dve, Hrvaška in Malta. Slovenija sodi med države, ki so spremenile svoj položaj 
zaposlovanja, iz hibridnega zaposlovanja v sistem položajnega zaposlovanja z elementi 
kariernega sistema. To pomeni, da je v primerjavi z drugimi državami naredila korak proti 
bolj fleksibilnemu zaposlovanju v javni upravi, saj položajni sistem omogoča zaposlovanje 
zunanjih delavcev in ne pretežno internih, na podlagi znanja kandidata. Še vedno pa 
zaostaja za državami, ki imajo pretežno položajni sistem zaposlovanja, ki omogoča večjo 
fleksibilnost, saj lahko kandidat vstopi v sistem javnih uslužbencev ne glede na njegovo 
starost. 
 
Poročilo, ki ga je naredil neodvisni latvijski inštitut za Evropsko unijo in za države 
Organizacije za gospodarsko sodelovanje in razvoj (OECD), predstavlja indeks fleksibilnosti 
zaposlovanja za leto 2018. Poročilo temelji na podatkih Svetovne banke o predpisih delovne 
sile in metodologiji, ki se uporablja za zbiranje indeksa rigidnosti zaposlovanja. Indeks 
fleksibilnosti zaposlovanja odraža kazalnike o zaposlovanju, delovnemu času, stroških 
odpustitve ter omogoča kvantitativno primerjavo predpisov o delu med državami. Višje 













Graf 1: Indeks fleksibilnega zaposlovanja 
 
Vir: Lithuanian Free Market Institute (2017, str. 6) 
 
Indeks fleksibilnosti zaposlovanja prikazuje, da se stopnja varstva zaposlitve razlikuje po 
državah. Delovnopravna zakonodaja zagotavlja najvišjo stopnjo fleksibilnosti na Danskem, 
Združenih državah Amerike in Japonskem. Glavni razlogi, da so omenjene države na vrhu, 
so predvsem to, da države nimajo nobenih omejitev in stroškov pri odpuščanju delavcev, 
delodajalcem ni potrebno obvestiti, ali pridobiti soglasja tretje osebe, v kolikor odpustijo 
enega do devet zaposlenih, delodajalcu ni potrebno prekvalificirati ali premestiti 
zaposlenega pred odpustitvijo, pri ponovnem zaposlovanju ni nobenih zakonskih omejitev, 
ni omejitev pri številu pogodb o zaposlitvi za določen čas, ni obveznih minimalnih plač, ni 
omejitev pri nočnem, nadurnem delu ter delu med prazniki, plačani letni dopust se giblje 
med petindvajset delovnih dni v letu na Danskem ter vse do nič v Združenih državah 
Amerike. Danska z najbolj fleksibilno delovnopravno zakonodajo zagotavlja svobodo za 
dogovor o delovnih pogojih v individualnih in kolektivnih pogodbah. Na vrhu med državami 
Evropske unije sta poleg Danske še Velika Britanija in Irska. Razlogi, da so omenjene tri 
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države na evropskem vrhu, so predvsem, , ker dovoljujejo pogodbe za določen čas za stalne 
naloge in nimajo omejitev glede najdaljšega trajanja pogodb za določen čas, zakonodaja ne 
omejuje nočnega, nadurnega dela ter dela med prazniki, nimajo omejitev glede odpuščanja 
zaposlenih, razen Irske, kjer mora delodajalec obvezno obvestiti tretjo osebo, v kolikor želi 
odpustiti devet zaposlenih. Slovenija zaseda spodnji del lestvice, ki prikazuje najmanjšo 
fleksibilnost zaposlovanja. Med državami Evropske unije so slabše od Slovenije samo še 
Hrvaška, Grčija, Portugalska, Luksemburg in Francija. Razlogi, da imajo omenjene države 
najslabši indeks fleksibilnosti zaposlovanja, so, da prepovedujejo pogodbe za določen čas 
za stalne naloge, pogodbo za določen čas Francija dovoljuje za največ osemnajst mesecev, 
Luksemburg ima enako zakonsko omejitev kot Slovenija na največ štiriindvajset mesecev 
opravljanje dela preko pogodbe o zaposlitvi za določen čas, medtem ko na Portugalskem 
dovoljujejo tovrstno opravljanje dela na največ šestintrideset mesecev. Razlogi za slabo 
fleksibilnost zaposlovanja so tudi nizek delež letnega plačanega dopusta, na Portugalskem 
dvaindvajset delovnih dni, v Luksemburgu in Franciji pa petindvajset delovnih dni. Slovenija 
je v tem položaju bolj fleksibilna, saj zakonodaja določa najmanj dvajset delovnih dni 
plačanega letnega dopusta. V primeru odpustitve skupine devetih zaposlenih, morajo 
omenjene države, z izjemo Francije, obvestiti tretjo osebo o nameravanih ukrepih. Pri 
odpuščanju mora delodajalec v Franciji, Sloveniji in na Portugalskem omogočiti 
zaposlenemu usposabljanje za novo delovno mesto ali premestitev na drugo delovno 
mesto pred odpustitvijo. V primeru ponovne zaposlitve, pa se morajo v Franciji, 
Luksemburgu in Sloveniji držati zakonov, ki predvidevajo ponovne zaposlitve (Lithuanian 
Free Market Institute (2017, str. 7). 
 
Graf 2: Države EU z najmanjšo in največjo fleksibilno delovnopravno zakonodajo 
 




Zgornji graf prikazuje v katerih državah je delovnopravna zakonodaja najbolj fleksibilna. To 
so Danska, Velika Britanija in Irska, medtem ko imajo slabšo fleksibilnost delovnopravne 
zakonodaje Francija, Luksemburg in Portugalska. 
 
V nadaljevanju so prikazani razlogi, zakaj so vodilne države v Evropski uniji dobile najvišji 
indeks fleksibilnosti ter zakaj imajo države, ki so pristale na dnu lestvice, najslabši indeks 
fleksibilnosti delovnopravne zakonodaje. Poleg Slovenije so predstavljene prve tri države in 
zadnje tri. 
 
Tabela 4: Pregled ocenjevanja delovnopravne zakonodaje posameznih držav v EU 
Danska 1. mesto Povprečna ocena – 96,9 
Indeks Ocena Poudarek na zakonodaji 
Zaposlitev delavca 100 Brez omejitev trajanja pogodb o zaposlitvi za 
določen čas, ni obvezne minimalne plače. 
Delovni čas 87,5 Brez omejitev in premij za nočno delo, nadure 
in delo med prazniki. 25 dni obveznega 
plačanega letnega dopusta. 
Zakonske omejitve 
odpuščanja 
100 Ni omejitev za presežne delavce. Zakonsko 
dovoljeno odpuščanje zaposlenih v primeru 
presežnega delavca. 
Stroški odpuščanja 100 Brez zakonsko določenega odpovednega roka 
ali zakonske odpravnine v primeru odpustitve 
delavca. 
 
Velika Britanija 4. mesto Povprečna ocena – 83,2 
Indeks Ocena Poudarek na zakonodaji 
Zaposlitev delavca 89 Brez omejitev trajanja pogodb o zaposlitvi za 
določen čas, ni obvezne minimalne plače. 
Delovni čas 75 Brez omejitev in premij za nočno delo, nadure 
in delo med prazniki. 28 dni obveznega 
plačanega letnega dopusta. 
Zakonske omejitve 
odpuščanja 
100 Ni omejitev za presežne delavce. Zakonsko 
dovoljeno odpuščanje zaposlenih v primeru 
presežnega  delavca. 
Stroški odpuščanja 68,7 Povprečno odpovedno obdobje 5,3 tedna (5 
tednov za zaposlene s 5 leti zaposlitve in 13 
tednov za zaposlene z 10 leti zaposlitve). 
Povprečna odpravnina 4 tedenske plače (8 
tedenskih plač za zaposlene z 10 leti zaposlitve 
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in 3,5 tedenske plače za zaposlene s 5 leti 
zaposlitve). 
 
Irska 6. mesto Povprečna ocena – 82,1 
Indeks Ocena Poudarek na zakonodaji 
Zaposlitev delavca 89 Brez omejitev trajanja pogodb o zaposlitvi za 
določen čas, ni obvezne minimalne plače. 
Delovni čas 100 Brez omejitev in premij za nočno delo, nadure 
in delo med prazniki. 20 dni obveznega 
plačanega letnega dopusta. 
Zakonske omejitve 
odpuščanja 
87,5 Zakon zahteva priglasitev in posvetovanje s 
tretjo osebo pred odpuščanjem skupine 
devetih presežnih delavcev. 
Stroški odpuščanja 51,9 Povprečni odpovedni rok 3,7 tednov (6 tednov 
za zaposlene z 10 leti zaposlitve). Povprečna 
odpravnina znaša 10,7 tedenskih plač (21 
tedenskih plač za delavca z 10 leti zaposlitve). 
 
Slovenija 33. mesto Povprečna ocena – 52,9 
Indeks Ocena Poudarek na zakonodaji 
Zaposlitev delavca 22,3 Pogodbe o zaposlitvi za določen čas so 
prepovedane za stalne naloge. Najdaljše 
trajanje pogodb je 24 mesecev. 
Delovni čas 37,5 Brez omejitev in premij za nočno delo, nadure 
in delo med prazniki. 100% premija za delo na 
dela prosti dan v tednu, 75% premija za nočno 
delo in 30% premija za nadurno delo. 20 dni 
plačanega letnega dopusta. 
Zakonske omejitve 
odpuščanja 
87,5 Pred odpustitvijo devetih presežnih delavcev 
ni potrebno obvestiti tretjo osebo za 
odobritev. Obstajajo prednostna pravila v 
primeru odpuščanja. 
Stroški odpuščanja 64,1 Povprečno odpovedno obdobje 5,3 tedna (6,6 
tednov za zaposlene z 10 leti zaposlitve). 
Povprečna odpravnina 5,3 tedenske plače 
(10,8 tedenskih plač za zaposlene z 10 leti 
zaposlitve). 
 
Portugalska 38. mesto Povprečna ocena – 45,5 
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Indeks Ocena Poudarek na zakonodaji 
Zaposlitev delavca 39,0 Pogodbe o zaposlitvi za določen čas so 
prepovedane za stalne naloge. Najdaljše 
trajanje pogodb je 36 mesecev. 
Delovni čas 37,5 Omejitve pri delu na dela prosti dan. 50% 
premija za delo na dela prosti dan, 31% 
premija za nadurno delo in 25% premija za 
nočno delo. 22 dni zakonsko obveznega 
plačanega letnega dopusta. 
Zakonske omejitve 
odpuščanja 
62,5 Zahteva po uradnem obvestilu tretji osebi, 
preden se odpušča ena ali skupina devetih 
presežnih delavcev. Obvezno usposabljanje 
delavcev za drugo delovno mesto in obvezna 
prerazporeditev delavcev. 
Stroški odpuščanja 42,9 Povprečno odpovedno obdobje 7,9 tedna (8,6 
tednov za zaposlene s 5 leti zaposlitve in 10,7 
tednov za delavce z 10 leti zaposlitve). 
Povprečna odpravnina 9,1 tedenske plače (8,6 
tedenskih plač za zaposlene s 5 leti zaposlitve 
in 17,1 tedenskih plač za delavce z 10 leti 
zaposlitve). 
 
Luksemburg 40. mesto Povprečna ocena – 43,6 
Indeks Ocena Poudarek na zakonodaji 
Zaposlitev delavca 22,3 Pogodbe o zaposlitvi za določen čas so 
prepovedane za stalne naloge. Najdaljše 
trajanje pogodb je 24 mesecev. Ena izmed 
držav z najvišjo zakonsko predpisano 
minimalno plačo. 
Delovni čas 62,5 Omejitve pri delu na dela prosti dan. 70% 
premija za delo na dela prosti dan, 40% 
premija za nadurno delo. 25 dni zakonsko 
obveznega plačanega letnega dopusta. 
Zakonske omejitve 
odpuščanja 
62,5 Zahteva po uradnem obvestilu tretji osebi, 
preden se odpušča ena ali skupina devetih 
presežnih delavcev. Prednostna pravila veljajo 
v primeru ponovne zaposlitve delavca. 
Stroški odpuščanja 27,2 Povprečno odpovedno obdobje 17,3 tedna 
(17,3 tednov za zaposlene s 5 leti zaposlitve in 
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26 tednov za delavce z 10 leti zaposlitve). 
Povprečna odpravnina 4,3 tedenske plače (8,7 
tedenskih plač za zaposlene z 10 leti 
zaposlitve). 
 
Francija 41. mesto Povprečna ocena – 39,4 
Indeks Ocena Poudarek na zakonodaji 
Zaposlitev delavca 22,3 Pogodbe o zaposlitvi za določen čas so 
prepovedane za stalne naloge. Najdaljše 
trajanje pogodb je 18 mesecev. 
Delovni čas 25 Omejitve pri delu na dela prosti dan in 
nočnem delu. 20% premija za delo na dela 
prosti dan, 25% premija za nadurno delo in 8% 
premija za nočno delo. 30,3 dni zakonsko 
obveznega plačanega letnega dopusta. 
Zakonske omejitve 
odpuščanja 
50 Zahteva po uradnem obvestilu tretji osebi, 
preden se odpušča ena ali skupina devetih 
presežnih delavcev. Prednostna pravila veljajo 
v primeru ponovne zaposlitve ali odpustitve 
delavca. 
Stroški odpuščanja 60,2 Povprečno odpovedno obdobje 7,2 tedna (8,7 
tednov za zaposlene s 5 leti ali z 10 leti 
zaposlitve). Povprečna odpravnina 4,6 
tedenske plače (8,7 tedenskih plač za 
zaposlene z 10 leti zaposlitve). 
Vir: Lithuanian Free Market Institute (2017, str. 8-14) 
 
Indeks fleksibilnosti zaposlovanja temelji na podatkih o izvajanju delovnopravnih 
predpisov, ki jih Svetovna banka zbira na standardizirani način s preverjanjem podatkov. 
Podatki temeljijo na podrobnem vprašalniku o predpisih o zaposlovanju, ki so jih izpolnili 
odvetniki in javni uslužbenci. Kar zadeva obseg indeksa in varstva zaposlenih, cilj indeksa ni 
meriti vseh dimenzij delovnopravne zakonodaje. Indeks meri fleksibilnost zakonodaje, ki 
vpliva na učinkovitost trga dela. Avtorji raziskave menijo, tako kot mislim sam, da mora biti 
varnost zaposlovanja v skladu s fleksibilnostjo delovnopravne zakonodaje. V primeru, da je 
preveč varnosti za zaposlene oziroma premalo, prihaja do zmanjševanja možnosti 
zaposlitve zaradi nefleksibilne zakonodaje. Poleg tega stroga zakonodaja zmanjšuje 
možnosti za zaposlovanje žensk, mladih in nekvalificiranih delavcev. Slovenija v primerjavi 
z drugimi Evropskimi državami ne dosega najboljših rezultatov. Najboljšo oceno je dobila 
pri odpuščanju delavcev, in sicer 87,5 od možnih 100. Najslabše se je odrezala pri 
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zaposlovanju novih delavcev s pogodbo o zaposlitvi za določen čas, saj obstajajo zakonske 
omejitve o prepovedi veriženja pogodb za določen čas. Največji možni čas je štiriindvajset 
mesecev. Tu bi lahko Slovenija šla po poti Danske in drugih držav, ki nimajo tovrstnih 
omejitev. Res pa je, da podjetja pri nas največkrat izkoriščajo tovrstne pogodbe. Javna 
uprava v Sloveniji velja za zanesljivega delodajalca, čeprav mislim, da se v praksi pogosto 
dogaja, da se zaposluje delavce za določen čas, čeprav ima določen organ potrebo po stalni 




7 PREVERJANJE HIPOTEZ 
 
V magistrskem delu so bile zastavljene tri hipoteze in sicer: 
 
H1: Hipertrofija predpisov omejuje fleksibilnost organizacij. 
 
H2: Slovenska zakonodaja omejuje fleksibilnost dela v javni upravi. 
 
H3: Slovenska delovnopravna zakonodaja omogoča manjšo fleksibilnost kot zakonodaja 
v drugih članicah Evropske unije. 
 
Začetna hipoteza, ki sem jo postavil, se nanaša na hipertrofijo predpisov, ki omejuje 
fleksibilnost organizacij. Dejstvo je, da se je število predpisov od leta 1991 naprej, močno 
povečalo. To dokazuje uradna statistika, ki šteje, koliko novih zakonov in podzakonskih 
predpisov je bilo sprejetih. Število zakonov se je povečalo iz 357 na 825, medtem ko se je 
število podzakonskih predpisov povečalo iz 872 na 19005 do leta 2016. Izraz hipertrofija 
pomeni, da gre za pretirano povečanje predpisov. Vemo, da je v praksi težko izvajati in 
poznati vse zakone in podzakonske predpise, več kot jih je, slabša je fleksibilnost 
organizacije, saj se težje prilagaja nenadnim spremembam tako zunanjim kot notranjim. V 
empiričnem delu, so vsi trije intervjuvanci na vprašanje, ali povečanje zgoraj omenjene 
statistike omejuje fleksibilnost organizacij, odgovorili pritrdilno. Opozorili so na to, da je 
družba vedno bolj kompleksna, zato je potrebno več pravil, ki urejajo bodisi družbena 
razmerja bodisi delovnopravna razmerja ter fleksibilnost dela. Vse to pa lahko vodi v slabše 
izvajanje vseh zakonov in podzakonskih predpisov, saj se ob prevelikem številu hitro zgodi, 
da pozabimo na zakon ali podzakonski akt, kar ima negativne posledice na fleksibilnost 
organizacij. Prav tako sem pri pregledu delovnopravne zakonodaje in drugih podzakonskih 
predpisov naletel na ogromno število pravnih aktov, ki omejuje fleksibilnost organizacij. To 
pomeni, da so v magistrskem delu zajeti najbolj pomembni zakoni in podzakonski predpisi, 
saj je njihovo celotno število preveliko za samo magistrsko delo. Tako lahko hipotezo H1, ki 
pravi, da hipertrofija predpisov omejuje fleksibilnost organizacij, potrdim. 
 
Drugo hipotezo, ki sem jo postavil, se nanaša na slovensko zakonodajo, ki naj bi omejevala 
fleksibilnost dela v javni upravi. Kot sem ugotovil pri prvi hipotezi, da hipertrofija predpisov 
omejuje fleksibilnost organizacij, sem do podobnega zaključka prišel tudi pri drugi hipotezi. 
V empiričnem delu je bil del vprašanj zastavljenih direktno na fleksibilnost dela javne 
uprave. Vsi trije sogovorniki, so se strinjali, da je hipertrofija za slovensko javno upravo 
negativna. Izpostavili so dejstvo, da preveliko število zakonov vnaša zmedo med naslovnike 
zakona, ki ne vedo, kateremu zakonu morajo slediti. Še bolj problematično je hitro 
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spreminjanje zakonov, saj to ne omogoča konsistentnega odločanja javne uprave kot tudi 
ne vzpostavitve enotne sodne prakse. Zelo dober primer se nanaša na trenutno oblikovanje 
vlade. V kolikor bi vlada želela spremeniti število ministrstev, bi morala spremeniti najmanj 
pet predpisov, za organizacijsko spremembo dela, ne pa tudi vsebinsko. V javni upravi je 
pomembno, da je delovna zakonodaja fleksibilna, saj tako omogoča večje stimulativno 
nagrajevanje, kar povečuje učinkovitost javnih uslužbencev. Tudi v primeru odpuščanja 
zaposlenih, je večja fleksibilnost delovne zakonodaje pozitivna, saj povečuje učinkovitost v 
javni upravi. Dober primer toge  slovenske zakonodaje v javni upravi je ZUJF, ki je zelo 
močno omejil fleksibilnost javne uprave. Res, da je po eni strani zmanjšal stroške javne 
uprave, vendar je omejil fleksibilnost dela pri nagrajevanju in izplačilu plač ter omejil 
zaposlovanje v javni upravi. Prav tako se vsi trije sogovorniki v intervjuju strinjajo, da je 
zakonodaja v povprečju v zasebnem sektorju bolj fleksibilna kot v javni upravi. Zakonodaja 
prav tako ni fleksibilna v primeru plačnega sistema v javni upravi. Vsi trije sogovorniki so 
enotno odgovorili, da je trenutni ZSPJS zelo tog, saj se trenutno na razpise javnega natečaja 
v javni upravi, prijavlja zelo malo število ljudi. Zakonodaja omejuje fleksibilnost dela v javni 
upravi s tem, ko ne more konkurirati gospodarstvu glede stimulativnega nagrajevanja 
javnih uslužbencev. Prav tako se kaže togost in nekonkurenčnost zakonodaje v tem, ko 
ministrstvo v dobi digitalizacije potrebuje novo delovno mesto. Ministrstvo se mora najprej 
dogovoriti s predstavniki sindikatov, da lahko izvede javni natečaj. Drugo hipotezo H2, ki 
pravi, slovenska zakonodaja omejuje fleksibilnost dela v javni upravi, lahko potrdim. 
 
Zadnja hipoteza, ki sem jo postavil pravi, da slovenska delovnopravna zakonodaja omogoča 
manjšo fleksibilnost kot zakonodaja v drugih članicah Evropske unije. Pri raziskovanju in 
primerjavi delovnopravne zakonodaje v drugih država Evropske unije, sem naletel na kar 
nekaj primerov zakonodaje, ki dopuščajo veliko fleksibilnost dela. Raziskava, ki jo je naredil 
latvijski neodvisni inštitut za države članice Evropske unije in članice Organizacije za 
gospodarsko sodelovanje in razvoj, prikazuje, da je Slovenija na dnu lestvice v primerjavi z 
drugimi državami Evropske unije, pri merjenju indeksa fleksibilnosti zaposlovanja za leto 
2018. Indeks meri več kazalnikov, in sicer prožnost zaposlovanja delavcev, fleksibilnost 
zakonodaje pri odpuščanju delavcev, fleksibilnost delovnega časa ter stroških odpuščanja 
zaposlenih v javni upravi. Najbolj fleksibilno delovnopravno zakonodajo v Evropski uniji v 
javni upravi ima Danska. Danska je ukinila zakon, ki je določal, da morajo zaposleni, ki 
dopolnijo sedemdeset let, v pokoj. Prav tako imajo javni uslužbenci pravico do pet dni 
dodatnega dopusta, v kolikor so bili preteklo leto nepretrgoma zaposleni pri istem 
delodajalcu. Zelo dober primer iz Danske delovnopravne zakonodaje, ki povečuje 
fleksibilnost dela, je ta, da mora uslužbenec opraviti razgovor z delodajalcem, v kolikor je 
na bolniški odsotnosti več kot štiri tedne. To pripomore k zmanjšanju odsotnosti 
uslužbencev na delovnem mestu. Prav tako sem pri pregledu in primerjavi delovnopravne 
zakonodaje, ki je opisana v šestem poglavju, naletel na vrsto različnih ukrepov v drugih 
90 
 
državah, ki dopuščajo veliko fleksibilnost dela v javni upravi. Naša delovnopravna 
zakonodaja žal ne pozna tovrstnih mehanizmov, ki bi omogočali večjo fleksibilnost dela v 
javni upravi, zato lahko potrdim tudi tretjo hipotezo. 
 
7.1 PRISPEVEK K ZNANOSTI IN STROKI 
 
V magistrski nalogi sem naredil analizo slovenske zakonodaje, ki vpliva na fleksibilnost dela 
v javni upravi. Preučevanje fleksibilnosti je pomembno za razvoj tako gospodarstva kot tudi 
javne uprave. Fleksibilnost pripomore k prilagoditvi in obvladovanju sprememb, ki so v 
današnjem času vse hitrejše ter nepredvidljive. V času globalizacije se mi zdi zelo 
pomembno, da prepoznamo težave, ko organizacija postane toga, saj lahko zaradi slabega 
prilagajanja pride do težav kot, so neučinkovitost, nazadovanje, brezposelnost. 
 
Magistrsko delo lahko koristi predvsem kot izhodišče pri nadaljnjih raziskavah, na področju 
vpliva zakonodaje na fleksibilnost dela v javni upravi. Zajema pregled fleksibilnih oblik dela, 
pregled delovnopravne zakonodaje pri nas in v tujini ter intervjuje, ki lahko pripomorejo k 
boljšemu oblikovanju zakonodaje pri nas. Rezultati raziskave predstavljajo prispevek k 
znanosti na teoretičnem in na raziskovalnem področju. Potrditev vseh treh hipotez pomeni, 
da je prenormiranost problem, ki kaže na to, da bi bilo treba narediti spremembo 
zakonodaje v nekaterih delih, ki se navezujejo na fleksibilnost dela v javni upravi. Prav tako 
moram opozoriti, da se je število predpisov v Sloveniji močno povečalo, kar javni upravi 
onemogoča hitro prilagajanje spremembam. 
 
Na podlagi proučene literature in virov sem opredelil izraza fleksibilnost in fleksibilnost 
trga. V praksi pogosto prihaja do zamenjave fleksibilnosti z besedo mobilnost, zato je bilo v 
teoretičnem delu potrebno opredeliti izraze, ki so povezani s fleksibilnostjo. Prilagodljivost, 
agilnost, likvidnost, modularnost in mobilnost so izrazi, ki so zelo podobni fleksibilnosti, 
vendar se razlikujejo po vsebini. Razlikovanje med fleksibilnostjo in mobilnostjo je 
pomembno pri nadaljnjem empiričnem delu, ki je potekal v obliki intervjuja. 
 
Pridobljeni rezultati raziskave kažejo, da ima Slovenija zakonodajo, ki dopušča nižjo 
fleksibilnost v javni upravi, v primerjavi z drugimi evropskimi državami. Najnižjo oceno je 
prejela na področju zaposlitve delavca, saj pogodbe o zaposlitvi za določen čas niso 
dovoljenje za stalne naloge in so omejene na največ štiriindvajset mesecev za opravljanje 
dela na istem delovnem mestu. Za večjo fleksibilnost, bi bilo treba urediti zakonodajo na 
način, da bi dopuščala opravljanje dela preko pogodbe o zaposlitvi za določen čas za stalne 
naloge ter podaljšati omejen čas s štiriindvajset mesecev na šestintrideset ali več. Omenjeni 
rezultat opozarja na togost zakonodaje ter potrebo po spremembi zakonodaje za večjo 
fleksibilnost. Celotna raziskava je pomembna za javno upravo, saj lahko ponudi bistvene 
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izboljšave pri pisanju in sprejemanju nove delovnopravne zakonodaje. Primeri iz tujine 
dokazujejo, da je fleksibilnost mogoče izboljšati v obliki zakonodaje, ki dopušča, da 
zaposleni izrazijo željo po fleksibilnem delovnem času, nagrajevanje tistih javnih 
uslužbencev, ki svoje delo opravljajo učinkovito, dodatnimi dnevi dopusta za zvestobo pri 
delodajalcu ter z drugimi ugodnostmi za zaposlene. 
 
Prispevek k znanosti je tudi v tem, da analiza vpliva zakonodaje na fleksibilnost v slovenski 
javni upravi, ni obširno raziskano področje, saj je bilo narejenih izjemno malo raziskav tako 
pri nas kot v tujini. Izpostavil sem problematiko prenormiranosti ter prispeval smernice k 






Fleksibilnost ima širok pomen in se nanaša na več področij. Ob raziskovanju in pisanju 
magistrskega dela sem prišel do zaključka, da je fleksibilnost sposobnost ali zmožnost 
prilagajanja novostim iz okolja. Lahko jo delimo na notranjo številčno, ki zajema 
prilagodljivost delavnika, delovnih ur, odmora in dopusta, na zunanjo številčno 
fleksibilnost, ki ureja začasne in delne zaposlitve, povečanje fleksibilnosti plač, na notranjo 
funkcionalno fleksibilnost, ki se nanaša na sposobnost organizacij, da s planiranjem in  
organizacijo dela zagotovijo prilagajanje spremembam na trgu dela ter zunanjo 
funkcionalno fleksibilnost, ki skrbi za to, da organizacija lahko del svoje dejavnosti izvaja 
zunaj sedeža organizacije. 
 
Fleksibilne oblike dela in zaposlitve pozitivno vplivajo na motivacijo zaposlenih v javni 
upravi. Fleksibilnost pomaga pri večji osredotočenosti zaposlenih pri delu, vpliva na dobro 
počutje, povečuje učinkovitost, skrbi za večje usklajevanje poklicnega in družinskega 
življenja zaposlenih, viša pripadnost ter izboljšuje odnose na delovnih mestih. Javna uprava 
mora skrbeti za fleksibilnost dela in zaposlovanja, saj s tem skrbi za večjo učinkovitost ter 
zadovoljstvo uporabnikov. Iskanje ravnovesja med fleksibilnostjo in varnostjo na trgu dela 
je proces, v katerem mora posamezna država poiskati kombinacijo politike in predpisov, ki 
spodbujajo fleksibilnost ter omogočajo zadostno varnost zaposlenih. V primeru Slovenije 
moramo v smeri večje fleksibilnosti zmanjšati število predpisov, saj je število le teh vsako 
leto višje. Prenormiranost sicer navzven kaže na to, da država skrbi za različna področja, 
vendar v praksi prihaja do neupoštevanja vseh predpisov in pogosto prihaja do napak zaradi 
prevelikega števila predpisov. 
 
Namen magistrskega dela je bil dosežen, saj sem podrobno predstavil vrste oblike 
fleksibilnosti, tako tradicionalne kot trenutno najbolj aktualne fleksibilne oblike dela. Cilj 
magistrskega dela je bil realiziran, saj sem na podlagi teoretičnega in empiričnega dela 
ugotovil, da vedno večja količina predpisov omejuje fleksibilnost slovenske javne uprave. 
Uradna statistika ter intervjuvanci, opozarjajo na to, da je hipertrofija predpisov problem v 
javni upravi. S primerjavo, slovenske delovnopravne zakonodaje s tujo, sem prišel do 
zaključka, da je v drugih evropskih državah fleksibilnost zakonodaje v javni upravi večja kot 
pri nas. Sogovorniki v intervjujih poudarjajo togost trenutnega plačnega sistema v javni 
upravi. Niso naklonjeni k velikemu številu zakonov in podzakonskih predpisov ter 
opozarjajo predvsem na to, da bi bilo treba bolje dosledno upoštevati in izpolnjevati 




V dobi digitalizacije in hitrih sprememb na trgu dela, slovenska javna uprava potrebuje 
fleksibilno delovnopravno zakonodajo. Intervjuvanci so na vprašanje, katere zakone 
oziroma podzakonske akte bi bilo treba spremeniti, da bi se povečala fleksibilnost dela v 
javni upravi, odgovorili, da bi bilo treba spremeniti Zakon o javnih uslužbencih, Zakon o 
sistemu plač v javnem sektorju ter uvesti bolj fleksibilno obliko določanja plač, kjer bi se 
upoštevalo specifike posameznih delov javne uprave. Velik poudarek bi moral biti na 
nagrajevanju javnih uslužbencev, ki opravijo svoje delo učinkovito in uspešno. Spremeniti 
bi bilo treba pravila napredovanja javnih uslužbencev ter za večjo učinkovitost spremeniti 
nagrajevanje pri povečanem obsegu dela. Na področju zaposlovanja javnih uslužbencev bi 
morali dosledno in v rokih izvajati zaposlovanje, saj lahko od razpisa javnega natečaja do 
zaposlitve kandidata, preteče več mesecev. V prihodnje se načrtuje sprememba Zakona o 
javnih uslužbencih, v katerem naj bi prišlo do sprememb pri zaposlovanju javnih 
uslužbencev preko javnega natečaja. 
 
Primerjava med slovensko delovnopravno zakonodajo, ki sem jo naredil z drugimi 
evropskimi državami, je pokazala, da imajo v tujini zakone, ki omogočajo veliko fleksibilnost 
zaposlenih v javni upravi. V slovensko zakonodajo bi tako lahko prenesli model Danske ali 
Velike Britanije, ki veljata kot državi, ki imata delovnopravno zakonodajo, ki omogoča zelo 
visoko fleksibilnost dela. Dobrodošla sprememba slovenske zakonodaje bi bila, če bi 
zaposleni imel možnost pravico zahtevati fleksibilen delovni čas, ta bi mu omogočala boljšo 
uskladitev njegovega poklicnega in zasebnega življenja. Korak k večji fleksibilnosti bi lahko 
naredili tudi po vzoru Nizozemske, ki je na področju bolniških odsotnosti uvedla obvezen 
pogovor z delodajalcem za zaposlene, ki so v bolniškem staležu več kot štiri tedne. Cilj 
razgovora je ugotoviti ali lahko delodajalec in zaposleni s skupnim prizadevanjem skušata 
skrajšati obdobje odsotnosti zaradi bolezni oziroma poškodbe. Uradni statistični podatki 
kažejo na to, da ima javna uprava v Sloveniji zelo velik delež bolniških odsotnosti. Nekatere 
rešitve po višji fleksibilnosti se torej kažejo na primerih dobrih praks iz tujih držav. 
 
Še vedno pa ostajajo odprta vprašanja, kako se bomo s fleksibilnostjo spopadli v 
prihodnosti. Ali ima vlada pripravljen načrt, kako ravnati v primeru gospodarske krize? V 
času zadnje gospodarske krize je vlada sprejela ZUJF, ki je prinesel omejevanje fleksibilnosti 
v javni upravi. ZUJF je vnesel vrsto varčevalnih ukrepov za javne uslužbence, med drugimi 
je onemogočil napredovanje javnih uslužbencev v višji plačni razred, omejeval je 
zaposlovanje v javni upravi, omejeval je izobraževanje zaposlenih ter določal še vrsto drugih 
ukrepov. ZUJF je s tem poskrbel za korak nazaj v razvoju slovenske javne uprave. 
Sogovorniki v intervjujih so skladno potrdili, da je ZUJF imel negativne posledice na javno 
upravo. Vlada bi morala pripraviti strategijo, ki bi v času krize ohranila dovolj veliko 
fleksibilnost dela in zaposlitve v javni upravi. Odprto vprašanje ostaja tudi plačni sistem v 
javni upravi, ki trenutno ni dovolj prožen. Težave se pojavljajo pri iskanju novega ter 
94 
 
kompetentnega kadra, predvsem na področju informacijske tehnologije, saj plača v javni 
upravi ni dovolj fleksibilna, kot je v zasebnemu sektorju. Dobra in pregledna zakonodaja je 
torej ključna pri vplivu na fleksibilnost v javni upravi. Velik vpliv na kakovost in fleksibilnost 
predpisov pa ima tudi sodstvo. Sodstvo s svojimi sodbami narekuje pravno prakso, po kateri 
se orientirajo zakonodajalci. Na koncu bi želel poudariti, da si želimo manjše število 
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ZHC  Angl. Zero hour contract, 
  Pogodbe z delavci na klic 
IT  Informacijska tehnologija 
PR  Plačilni razred 
 
 
SLOVAR SLOVENSKIH PREVODOV TUJIH IZRAZOV 
 
Outsourcing  Prepuščanje dela zunanjim izvajalcem 
Flexicurity  Varna prožnost 





PRILOGA 1: VPRAŠANJA ZA INTERVJU 
 
1. Nekaj o vas. Vaše ime, delovno mesto, naziv delodajalca, čas zaposlitve v javni 
upravi? 
 
2. Ali mislite, da je slovenska delovnopravna zakonodaja na splošno toga? Zakaj? 
 
3. Statistika kaže, da se je število predpisov od osamosvojitve Slovenije strmo 
povečalo. Ocenjujete, da prenormiranost predpisov omejuje fleksibilnost 
organizacij v Sloveniji? 
 
4. Ali je bilo sprejetje ZUJF-a pozitivno v smislu fleksibilnosti dela v javni upravi? 
 
5. Kako se pozna hipertrofija pravnih aktov v praksi? Vpliva na fleksibilnost dela v 
javni upravi? 
 
6. Mislite, da fleksibilna delovnopravna zakonodaja povečuje produktivnost ali ne? 
 
7. Menite, da je fleksibilnost dela večja v javni upravi ali v gospodarstvu? 
 
8. Slovenska zakonodaja ne predvideva pogodb z delavci na klic (zero hour 
contract) . Na kratko to pomeni, da delavec opravi delo, ko ga delodajalec 
pokliče. Delavec brez obveznosti lahko tudi zavrne delo in naslednjič opravi 
drugo delo za istega delodajalca. Bi ta koncept deloval v slovenski javni upravi, 
ali je delovnopravna zakonodaja preveč omejena za tovrsten način dela? 
 
9. Ali mislite, da Zakon o javnih uslužbencih dopušča fleksibilno zaposlovanje v 
javni upravi? Bi kaj spremenili pri postopkih zaposlitve z javnim natečajem javnih 
uslužbencev? 
 
10. V javni upravi se lahko izvede interni natečaj za zasedbo delovnega mesta. Ali 
delovnopravna zakonodaja dopušča celotni javni upravi enake zaposlitvene 
možnosti za interne javne natečaje? 
 
11. Menite, da je trenutni Zakon o sistemu plač konkurenčen za javno upravo? Ali je 




12. 79. člen Zakona o delovnih razmerjih pravi: »Delavec, ki mu preneha pogodba o 
zaposlitvi za določen čas po prvem odstavku tega člena, ima pravico do 
odpravnine. Pravice do odpravnine iz prejšnjega stavka nima delavec v primeru 
prenehanja pogodbe o zaposlitvi za določen čas, če gre za nadomeščanje 
začasno odsotnega delavca.« Se vam zdi člen primeren ali gre za diskriminacijo? 
 
13. Prevelika fleksibilnost ima lahko tudi neželen učinek za delavca in delodajalca. 
Lahko ta negativen učinek rešimo z varno prožnostjo? 
 
14. Ali mislite, da je fleksibilnost delovnopravne zakonodaje v slovenski javni upravi 
manjša kot v drugih državah Evropske unije? 
 
15. Katere zakone oziroma podzakonske akte bi bilo treba nujno spremeniti, da bi 
se povečala fleksibilnost dela v javni upravi? 
 
16. Bi še sami kaj dodali na temo fleksibilnosti delovnopravne zakonodaje v javni 
upravi? 
 
